PENGARUH MOTIVASI KERJA DAN DISIPLIN KERJA
TERHADAP KINERJA PEGAWAI MELALUI
KEPUASAN KERJA PADA BPSDM
PEMPROVSU

SKRIPSI

Diajukan Untuk Memenuh Persyaratan
Memperoleh Gelar Sarjana Manajemen (SM)
Program Studi Manajemen

Unggul | cerdas | Terpercayy

OLEH:
NAMA : MUKLIS SIKUMBANG
NPM : 1605160090
PROGRAM STUDI : MANAJEMEN

FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS UNIVERSITAS
MUHAMMADIYAH SUMATERA UTARA
MEDAN
2020



MAJELIS PENDIDIKAN TINGGI MUHAMMADIYAH
UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH SUMATERA UTARA

| FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS
J1. Kapten Mukhtar Basri No. 3 (061) 6624567 Medan 20238

PENGESAHAN UJIAN SKRIPSI

Panitia Ujian Strate-1 Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Mubammadiyah
Sumatera Utara, dalam sidangnya yang diseleaggarakan pada hari Rabu, tanggal
04 November 2020, pukul 11.00 WIB nqpi dengan selesai, setelah mendengar,
melihat, memperhatikan, dan setengpa. \

JH

Nama e\
NPM ' 44»7 \
Program Studi. : JEMI
Judul Skripsi _: PEN mr o‘nvm KED%DAN msm,m KERJA

m mms.m

xzmmu
// v -

oi-ymm _..(ig'.um. an d- u; ey iu‘m&










ABSTRAK

PENGARUH MOTIVASI KERJA DAN DISIPLIN KERJA
TERHADAP KINERJA PEGAWAI MELALUI
KEPUASAN KERJA PADA BPSDM
PEMPROVSU

MUKLIS SIKUMBANG
Program Studi Manajmen
mukhlissikumbangl2@gmail.com

Permasalahan penelitian ini adalah, Kurangnya kedisiplinan pada diri
pegawai seperti tidak berada diruangan pada saat jam kerja kantor,beristirahat
sebelum waktu yang ditetapkan dan cenderung meninggalkan pekerjaan,dan
masih adanya pegawai yang terlambat datang. Perselisihan paham antara pegawai
lama dan pegawai baru yang mengakibatkan kurangnya kerjasama yang baik antar
rekan kerja. Kurangnya komunikasi antara atasan dan bawahan serta jarangnya
pihak manajemen memberikan arahan atau motivasi secara langsung. Penulis
membatasi masalah tentang motivasi dan disiplin kerja terhadap kinerja melalui
kepuasan kerja pada BPSDM PEMPROVSU. Tujuan penelitian ini adalah untuk
menganalisis pengaruh motivasi dan disiplin kerja terhadap kinerja melalui
kepuasan kerja pada BPSDM PEMPROVSU. Penelitian yang digunakan dalam
penelitian ini adalah pendekatan kuantitatif. Dalam menentukan sampel penelitian
ini mengunakan teknik jenuh (sensus) dimana semua populasi dijadikan sampel.
Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah angket
(kuisoner), untuk menganalisis data dan informasi yang diperlukan maka penulis
menggunakan teknik data dimana digunakan pengujian hipotesis setelah melalui
tahapan-tahapan seperti menyebarkan angket. Untuk menguji kualitas angket
mengunakan uji validitas dan reliabilitas. Teknik analisis yang digunakan dalam
penelitian ini adalah teknik analisi jalur (analisis peth), yakni menggunakan
perhitungan angka-angka kemudian menarik kesimpulan dari pengujian tersebut,
dengan menggunkan smart PLS Berdasarkan hasil pengelolaan data menggunkan
smart PLS terdapat pengaruh yang sinifikan antar variabel,. Dimana dapat
diartikan terdapat pengaruh yang signifikan antara variabel motivasi kerja dan
disiplin  kerja terhadap kinerja melalui kepuasan kerja pada BPSDM
PEMPROVSU

Kata Kunci : Motivasi, Disiplin Kerja, Kinerja Dan Kepuasan Kerja
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ABSTRACT

THE EFFECT OF WORK MOTIVATION AND WORK DISCIPLINE ON
EMPLOYEE PERFORMANCE THROUGH
JOB SATISFACTION IN BPSDM
PEMPROVSU

MUKLIS SIKUMBANG
Management Study Program
mukhlissikumbangl2@gmail.com

The problems of this research are, lack of discipline in employees such as
not being in the room during office working hours, taking breaks before the set
time and tends to leave work, and there are still employees who are late arriving.
Disagreements between old and new employees result in a lack of good
cooperation between colleagues. Lack of communication between superiors and
subordinates and the lack of management providing direct direction or
motivation. The author limits the problem of motivation and work discipline on
performance through job satisfaction at BPSDM PEMPROVSU. The purpose of
this study was to analyze the effect of motivation and work discipline on
performance through job satisfaction at BPSDM PEMPROVSU. The research
used in this research is a quantitative approach. In determining the sample, this
study used a saturation technique (census) where all populations were sampled.
The data collection technique used in this study was a questionnaire. To analyze
the required data and information, the authors used data techniques where
hypothesis testing was used after going through stages such as distributing
questionnaires. To test the quality of the questionnaire using the validity and
reliability test. The analysis technique used in this study is the path analysis
technique (peth analysis), which uses numerical calculations and then draws
conclusions from the test, using smart PLS. Based on the results of data
management using smart PLS there is a significant influence between variables.
Where it can be interpreted that there is a significant influence between the
variables of work motivation and work discipline on performance through job
satisfaction at BPSDM PEMPROVSU

Keywords: Motivation, Work Discipline, Performance and Job Satisfaction
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BAB 1
PENDAHULUAN
1.1 Latar Belakang Masalah

Sumber Daya Manusia (SDM) memegang peran penting dalam
perkembangan perusahaan kedepanya. Berhasil atau tidaknya pencapain tujuan
perusahaan tersebut semua tergantung oleh kemampuan Sumber Daya Manusia
atau karyawan yang ada di perusahaan tersebut. Sumber daya manusia tersebut
dituntut untuk terus dapat mengembangkan kemampuan secara proaktif di dalam
perusahaan(Marnis, 2012).

Sumber daya manusia yang diperlukan perusahaan pada saat ini adalah
sumber daya manusia yang dapat berkembang secara terus menerus, mampu dan
mau membantu perusahaan dalam kondisi seperti apapun sehingga kepercayaan
yang diberikan oleh perusahaan kepada karyawan tersebut akan terbalaskan
dengan peningkatan kemampuan dari karyawan itu sendiri. Pentingnya komitmen
bagi setiap karyawan kepada perusahaan agar dapat tercapai apa yang diingingkan
bersama (D. S. Handoko & Rambe, 2018)

Sumber daya manusia merupakan faktor yang sangat menentukan
kemajuan sebuah organisasi. Bahkan bisa dikatakan sumber daya manusia
merupakan unsur terpenting disamping unsur lain, seperti modal, bahan baku, dan
mesin. Tidak ada satu perusahaan yang dapat tumbuh dan berkembang tanpa
unsur manusia dengan kemampuan manajerial dan moralitas kinerja yang

memadai(Arda, 2017).



Setiap organisasi selalu berkeinginan agar tujuannya dapat tercapai dimana
indikator ketercapainya adalah ketika apa yang direncanakan dapat terlaksana
dengan baik, maka dibutuhkan peran serta secara aktif dari segenap komponen
yang ada dalam organisasi karena prestasi organisasi hanya mungkin diraih
manakala setiap elemen dalam organisasi berupaya untuk memberikan kontribusi
terbaiknya(Nasution & Pasaribu, 2020). Baik swasta maupun negri Kinerja
pegawai mempunyai hubungan erat dengan pemberdayaan sumber daya manusia
karena merupakan indikator dalam menentukan bagaimana usaha untuk mencapai
tingkat produktivitas yang tinggi dalam suatu organisasi. Sehubungan dengan hal
tersebut maka upaya untuk mengadakan penilaian terhadap kinerja dalam suatu
organisasi merupakan hal penting(Wahyudi & Tupti, 2019).

Kinerja adalah gambaran mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan suatu
kegiatan /program dalam mewujudkan sasaran,tujuan,misi dan visi organisasi
yang tertuang dalam perencanaan strategi suatu organisasi. (Rosmaini & Tanjung,
2019). Kinerja merupakan suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam
melaksanakan tugas - tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas
kecakapan, pengalaman dan kesungguhan serta waktu(Wahyudi & Tupti, 2019).

Kinerja yang baik adalah kinerja yang optimal, yaitu Kinerja yang sesuai
standar organisasi dan mendukung tercapainya tujuan organisasi. Organisasi yang
baik adalah organisasi yang berusaha meningkatkan kemampuan sumber daya
manusianya, karena hal tersebut merupakan faktor kunci untuk meningkatkan

Kinerja pegawai (Hasibuan & Handayani, 2017).



Kinerja pegawai yang tinggi merupakan salah satu syarat dalam pecapaian
tujuan perusahaan. Pencapaian tujuan perusahaan diperoleh dari upaya perusahaan
dalam mengelola sumber daya manusia yang berpotensi agar dapat meningkatkan
hasil kerjanya. Pengelolaan sumber daya manusia dalam perusahaan tercermin
dari kinerja karyawan yang dihasilkan(Bahagia, Putri, & Rizdwansyah, 2018).
Rendahnya suatu Kkinerja pegawai dalam perusahaan merupakan suatu masalah
yang banyak dijumpai dalam organisasi atau perusahaan. Rendahnya Kinerja
menjadi salah satu yang mencerminkan dari ketidak berhasilan perusahaan dalam
mengembangkan pegawai yang sesuai dengan standar perusahaan guna mencapai
tujuan perusahaan, ini akan menjadi ancaman serius bagi perusahaan apabila
kinerja karyawan tidak segera diperbaiki (Farisi, Irnawati, & Fahmi, 2020).

Baik instansi swasta ataupun negri salah satu faktor yang memberikan
karyawan kinerja yang optimal adalah motivasi kerja. Motivasi kerja pegawai
berhubungan erat dengan kinerja pegawai. Seseorang yang termotivasi dalam
pekerjaannya akan memiliki disiplin dan kepuasan dalam bekerja, partisipasi kerja
yang tinggi, dan disiplin kerja. Yang pada akhirnya pegawai akan terus
memperbaiki kinerja mereka (Rosmaini & Tanjung, 2019).

Hal yang juga perlu diperhatikan untuk memaksimalkan kinerja karyawan
adalah perlu mengetahui motivasi kerja karyawan sehingga produktivitas dapat
ditingkatkan. Semakin kuat motivasi kerja pada pegawai maka akan semakin
tinggi pula disiplin para pegawai. Dan hal ini bearti setiap peningkatan motivasi
dan disiplin karyawan akan memberikan peningkatan yang sangat bearti bagi

kinerja karyawan (Ainanur & Tirtayasa, 2018).



Motivasi merupakan pemberian dorongan kepada karyawan supaya
karyawan dapat bekerja sejalan dengan batasan yang diberikan guna mencapai
tujuan organisasi secara optimal. Pemberian motivasi juga bearti memberikan
kesempatan kepada pegawai untuk mampu mengembangkan kemampuan dan
merupakan dorongan semaksimal mungkin pegawai untuk berproduksi (Farisi et
al., 2020).

Motivasi yang tepat akan memacu daya penggerak untuk menciptakan
kegairahan kerja seseorang agar mereka mau bekerja sama dan disiplin dalam
bekerja dengan segala daya upayanya untuk mencapai tujuan yang telah
ditentukan, selain itu motivasi dapat menjadi penyebab maupun mendukung
perilaku seseorang sehingga orang tersebut berkeinginan untuk bekerja secara
disiplin dan antusias untuk mencapai hasil yang optimal (Rizal & Radiman,
2019).

Disiplin adalah kegiatan manajemen untuk menjalankan standar-standar
organisasional. Disiplin sangat diperlukan baik individu yang bersangkutan
maupun oleh organisasi, disiplin menunjukan suatu kondisi atau sikap hormat
yang ada pada diri karyawan terhadap peraturan dan ketetapan perusahaan.
Kedisiplinan karyawan dijadikan sebagai salah satu tolak ukur pencapaian prestasi
dan produktivitas kerja yang mampu di raih oleh karyawan, yang pada akhirnya
berpengaruh pada tujuan yang diharapkan perusahaan.(Arianty, 2016). Tanpa
disiplin karyawan yang baik, sulit bagi organisasi perusahaan mencapai hasil yang
optimal.. Disiplin merupakan sikap kesediaan dan kerelaan seseorang untuk
mematuhi dan menaati norma-norma peraturan yang berlaku disekitarnya.

Disiplin karyawan yang baik akan mempercepat tujuan perusahaan, sedangkan



disiplin yang merosot akan menjadi penghalang dan memperlambat pencapaian
tujuan perusahaan(Siswadi, 2016).

Disiplin kerja yang baik mencerminkan besarnya rasa tanggung jawab
seseorang terhadap tugas-tugas yang diberikan kepadanya. Hal ini mendorong
gairah kerja, semangat kerja dan terwujudnya tujuan organisasi. Kedisiplinan
dapat diartikan bilamana karyawan selalu datang dan pulang tepat pada
waktunya,mengerjakan semua pekerjaannya dengan baik,mematuhi semua
peraturan perusahaan dan norma sosial yang berlaku (Arda, 2017)

Kedisiplinan memiliki fungsi operatif Manajemen Sumber Daya Manusia
yang terpenting karena semakin baik disiplin karyawan, semakin tinggi tingkat
kepuasan kerja karyawan tersebut(Siswadi, 2016). Disiplin menunjukan suatu
kondisi atau sikap hormat yang ada pada diri karyawan terhadap peraturan dan
ketetapan perusahaan. Dengan demikian bila peraturan atau ketetapan yang ada
dalam perusahaan itu diabaikan, atau sering dilanggar, maka karyawan
mempunyai disiplin kerja yang buruk, sebaliknya, bila karyawan tunduk pada
ketetapan perusahaan, menggambarkan adanya kondisi disiplin yang baik dan
merasa puas dalam bekerja (Farisi et al., 2020).

Kepuasan kerja pada dasarnya merupakan sesuatu yang bersifat invividual,
karena setiap individu memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-beda sesuai
dengan sistem nilai yang berlaku pada dirinya. Kepuasan Kerja merupakan
pernyataan senang atau tidak senang pada pekerjaan yang dibentuk oleh persepsi
bahwa pekerjaan yang ia nilai tinggi sesuai dengan kebutuhanya, maka dari itu

kepuasan kerja perlu diperhatikan oleh organisasi karena kepuasan kerja



merupakan kriteria untuk mengukur keberhasilan suatu organisasi(Patras, Murni,
& Jan, 2017)

Dengan demikian kepuasan kerja merupakan separangkat perasaan
pegawai tentang menyenangkan atau tidaknya pekerjaan mereka. Perusahaan
perlu menumbuhkan kepuasan kerja pada karyawanya agar dapat meningkatkan
produktivitasi kerja sehingga diharapkan tujuan perusahaan akan dapat
tercapai(Yuniastuti, 2011).

Fenomena disiplin kerja yang ditemukan penulis pada pegawai BPSDM
PROVSU seperti masih adanya pegawai yang datang terlambat. Adanya pegawai
yang tidak berada di kantor pada saat jam kerja. Adanya pegawai yang keluar
disaat waktu belum menunjukkan jam istirahat. Dan pada saat jam istirahat selesai
banyak pegawai yang masih berada diluar kantor. Itu akan berdampak pada
penurunan kinerja pegawai sebab kurangnya kedisiplin pada pegawai. Fenomena
motivasi kerja pada pegawai BPSDM PROVSU adalah berupa pegawai kurang
terdorong untuk mengembangkan potensi yang ada apa diri pegawai, hal ini
disebabkan karena pegawai kurang mendapatkan pengakuan dan penghargaan dari
atasan jika pegawai tersebut memiliki prestasi. Hal ini menimbulkan kurang
semangat dalam bekerja bagi sebagian pegawai. Dan pegawai yang menunda
pekerjaan ini akan berdampak pada tidak siapnya pekerjaan di waktu yang sudah
ditetapkan.

Fenomen kondisi kepuasan kerja yang ditemukankan penulis pada
pegawai BPSDM PROVSU berupa terjadinya perselisihan paham antara pegawai
lama dan pegawai baru yang mengakibatkan kurangnya kerjasama yang baik antar

rekan kerja. Kurangnya komunikasi antara atasan dan bawahan serta jarangnya



pimpinan memberikan arahan secara langsung menyebabkan kurangnya kepuasan
kerja pada diri setiap pegawai. Kepuasan kerja yang rendah juga berdampak
terhadap rendahnya produktifitas pegawai, tingginya kemangkiran dalam
pekerjaan dan rendahnya disiplin kerja

BPSDM PROVSU terdiri dari beberapa jabatan, yang masing-masing
jabatan tersebut memiliki tugas dan tanggung jawab masing-masing.. Dalam
menjalankan tugas dan tanggung jawabnya pegawai BPSDM PROVSU belum
sepenuhnya optimal. Masih ada fonemena kinerja yang penulis temukan.
Fenomena yang dapat dilihat seperti sikap pegawai yang suka menunda pekerjaan.
Pegawai yang tidak berada diruangan pada saat jam kerja kantor.

Penelitian ini dilakukan pada kantor Badan Pengembangan Sumber Daya
Manusia Provinsi Sumatera Utara yang terletak di JI. Ngalengko, Perintis, Medan
Timur, Kota Medan, Sumatera Utara 20233. BPSDM PROVSU adalah sebuah
lembaga yang bertugas membantu Gubernur dalam penyelenggaraan Pendidikan
dan Pelatihan untuk mendukung pembangunan daerah. Dalam melaksanakan
fungsi dan perannya BPSDM PROVSU memiliki tanggung jawab meningkatkan
profesionalisme sumber daya aparatur dengan menyelenggarakan berbagai
program dan kegiatan kediklatan melalui e-diklat teknis, fungsional.

Berdasarkan dari latar belakang masalah yang sudah dijelaskan
menunjukan adanya indikasi timbulnya permasalahan di dalam motivasi
kerja,disiplin kerja terhadap kinerja pegawai dengan kepuasan kerja sebagai
variable intervening. Maka berdasarkan uraian diatas perlu dilakukan penelitian

berjudul : “Pengaruh Motivasi Dan Disipin Kerja Terhadap Kinerja Pegawai



dengan Kepuasan Kerja sebagai Variabel Intervening pada Badan

Pengembangan Sumber Daya Manusia Provinsi Sumatera Utara”

1.2 Batasan Masalah

Berdasarkan latar belakang masalah diatas untuk mengkaji suatu masalah
perlu adanya pembatasan permasalahan yang jelas, oleh karena itu, dalam
permasalahan ini penulis membatasi pada ruang lingkup masalah tentang motivasi
dan disiplin kerja terhadap kinerja pegawai dengan kepuasan kerja sebagali
variable intervening pada pegawai Badan Pengembangan Sumber Daya Manusia

Provinsi Sumatera Utara.

1.3. Idetifikasi Masalah
Berdasarkan uraian latar belakang masalah diatas,maka dapat
diidentifikasikan masalah sebagai berikut :

1) Kurangnya kedisiplinan pada diri pegawai seperti tidak berada diruangan pada
saat jam Kkerja kantor,beristirahat sebelum waktu yang ditetapkan dan
cenderung meninggalkan pekerjaan,dan masih adanya pegawai yang terlambat
datang.

2) Perselisihan paham antara pegawai lama dan pegawai baru yang
mengakibatkan kurangnya kerjasama yang baik antar rekan kerja.

3) Kurangnya komunikasi antara atasan dan bawahan serta jarangnya pihak

manajemen memberikan arahan atau motivasi secara langsung



1.4. Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang masalah diatas, maka perumusan masalah

penelitian ini adalah sebagai berikut :

1)

2)

3)

4)

5)

6)

Apakah motivasi berpengaruh terhadap kinerja  pegawai BPSDM
PROVSU?
Apakah disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai BPSDM
PROVSU?
Apakah motivasi berpengaruh terhadap kepuasan kinerja pegawai BPSDM
PROVSU?
Apakah disiplin kerja berpengaruh terhadap kepuasan Kinerja pegawai

BPSDM PROVSU?

Apakah kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai BPSDM
PROVSU?
Apakah motivasi dan disiplin berpengaruh terhadap Kinerja pegawai

BPSDM PROVSU dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening?

1.5. Tujuan Penelitian

Berdasarkan rumusan masalah diatas, maka tujuan yang ingin dicapai

dalam penelitian ini adalah untuk :

1)

2)

Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh motivasi terhadap kinerja
pegawai BPSDM PROVSU
Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh disiplin kerja terhadap

kinerja pegawai BPSDM PROVSU

3) Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh motivasi terhadap kepuasan

kerja pegawai BPSDM PROVSU
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4) Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh disiplin kerja terhadap
kepuasan kerja pegawai BPSDM PROVSU

5) Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kepuasan kerja terhadap
kinerja pegawai BPSDM PROVSU

6) Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh motivasi dan disiplin
terhadap kinerja pegawai BPSDM PROVSU dengan kepuasan kerja

sebagai variabel intervening

1.6. Manfaat Penelitian
Berdasarkan hasil penelitian ini diharapkan dapat diperoleh manfaat
sebagai berikut:
a. Manfaat Teoritis
Penulis dapat memberikan masukan ilmu pengetahuan serta
pengembangan teori bagi dunia akademisi khususnya dalam bidang MSDM,
khususnya mengenai Kinerja pegawai pada perguruan tinggi dapat mendidik
dan mendiskusikan mengenai pentingnya sumber daya manusia dalam pola
pendidikan bagi para mahasiswa sebagai auditor di masa yang akan datang,
serta dalam menyikapi beratnya tugas dan tanggung jawab mereka dalam
melaksanakan pekerjaannya.
b. Manfaat Praktis
1. Bagi Perusahaan
Agar manajemen dapat mengetahui sejaun mana efektivitas dan
efisiensi sumber daya manusia pada BPSDM Pemprovsu serta
mendapatkan masukan mengenai hal-hal apa saja yang masih harus lebih

diperhatikan berkaitan dengan pengelolaan sumber daya manusia yang
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selanjutnya dapat digunakan untuk memperbaiki kinerjanya dimasa yang
akan datang.
Bagi Penulis

Agar penulis dapat memberikan masukan dan dapat
membandingkan teori dengan keadaan yang sebenarnya dan untuk
menambah dan memperdalam wawasan tentang ilmu manajemen pada
fungsi sumber daya manusia yang telah diperoleh selama kuliah Bagi
penulis hasil penelitian ini untuk pengembangan ilmu pengetahuan tentang
manajemen personalia dan menambah wawasan dalam bidang MSDM.
Memberikan kesempatan untuk menerapkan teori sumber daya manusia

secara langsung atau di lapangan.



BAB 2
KAJIAN PUSTAKA
2.1. Landasan Teori
2.1.1. Kinerja Pegawai
2.1.1.1.Pengertian Kinerja

Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang diacapai oleh
seseorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab
yang diberikan kepadanya(Siagian & Khair, 2018)

Istilah kinerja berasal dari kata job performance atau actual performance
(prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai oleh seseorang). Kinerja
atau performance merupakan gambaran mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan
suatu program kegiatan atau kebijakan dalam mewujudkan sasaran, tujuan, visi
organisasi yang dituangkan melalui perencanaan strategis suatu organisasi
(Hendra, 2020). Kinerja merupakan seperangkat hasil yang dicapai dan merujuk
pada tindakan pencapaian serta pelaksanaan sesuatu pekerjaan yang diminta.
Pekerjaan bermakna perbandingan hasil yang dicapai dengan peran serta tenaga
kerja persatuan waktu (Jufrizen, 2017a). Kinerja yang baik adalah kinerja yang
optimal, yaitu Kinerja yang sesuai standar organisasi dan mendukung tercapainya
tujuan organisasi. Organisasi yang baik adalah organisasi yang berusaha
meningkatkan kemampuan sumber daya manusianya (Rukhayati, 2018).

Kinerja merupakan hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau
sekelompok orang dalam suatu organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggung
jawab masing- masing dalam rangka upaya mencapai tujuan organisasi yang

bersangkutan secara legal, tidak melanggar hokum dan sesuai dengan norma

12
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maupun etika. Kinerja merupakan gabungan dari tiga faktor penting yaitu
kemampuan dan minatkerja seorang pekerja, penerimaan dan penjelasan, delagasi
tugas dan peran seorang pekerja. Semakn tinggi tingkat ketiga faktor tersebut,
maka semakin besar kinerja karyawan tersebut(Arianty, 2016).

Dalam pandangan lain, kinerja adalah hasil kerja yang dicapai individu
sesuai dengan peran dan tugasnya dalam periode tertentu, yang dihubungkan
dengan ukuran nilai standar tertentu dari organisasi tempat individu tersebut
bekerja. Selanjutnya kinerja adalah tentang melakukan pekerjaan dan hasil yang
dicapai dari pekerjaan tersebut (Siahaan & Bahri, 2019).

Kinerja pada dasarnya adalah suatu yang diberikan karyawan dalam
menentukan seberapa banyak mereka memberikan kontribusi pada perusahaan
dalam bentuk hasil produksi maupun pelayanan yang disajikan. Pada dasarnya
kineraja sangat mempengaruhi kualitas dari suatu perusahaan, dimana kinerja
menentukan tingkat perusahaan dari jalannya suatu perusahaan dari tahun ke
tahun yang dihasilkan oleh sumber daya manusia yang memiliki perusahaan
sesuai standar kerja yang telah ditetapkan. (Farisi et al., 2020)

Pada dasarnya seseorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya
dibebankan kepadanya diharapkan untuk menunjukkan seuatu performance yang
terbaik yang bisa tunjukan oleh pegawai tersebut, selain itu performance yang
ditunjukkan oleh seorang pegawai tentu saja dipengaruhi oleh berbagai faktor
yang penting artinya bagi peningkatan hasil kerja yang menjadi tujuan dari
organisasi atau instans dimana pegawai tersebut bekerja. Performance atau kinerja
dari seserang pegawai pada khususnya dan organisasi pada umumnya (Siahaan &

Bahri, 2019)
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2.1.1.2. Tujuan Dan Manfaat Kinerja

Terdapat beberapa hal dari tujuan kinerja didalam sebuah perusahaan
yaitu sebagai berikiut :

1) Menganalisa kemampuan karyawan secara individual.

2) Mendapatkan keahlian dalam system pemberian upah atau gaji yang
diterapkan didalam organisasi.

3) Membantu pihak manajemen dalam melakukan pengukuran dan
pengawasan secara lebih akurat terhadap biaya yang digunakan oleh
perusahaaan.

4) Memperjelas kembali tugas,fungsi dan tanggung jawab didalam
organisasi (Damayanto, 2019).

(Kasmir, 2016) tujuan penilaian kerja adalah untuk memperbaiki kualitas
pekerjaan, Kkeputusan penempatan, perencanaan dan pengembangan Karir,
kebutuhan latihan dan pengembangan, penyesuaian kompensasi, invetori
kompetensi pegawai, kesempatan kerja adil, komunikasi efektif antara atasan dan
bawahan, budaya kerja menerapkan sanksi

(Fattah, 2017) terdapat beberapa manfaat dari sebuah kinerja karyawan
ialah sebagai berikut :

1) Memberikan infomasi tentang hasil yang diinginka dari sebuah
pekerjaan.

2) Bisa mencegah terdapatnya miskomunikasi berkaitan dengan kualitas
kerja yang diinginkan.

3) Menciptakan peningkatan produktivitas karyawan sebab ada feedback

ataupun umpan balik untuk karyawan yang berprestasi.
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4) Menghargai setiap kontribusi.
5) Membuat komunikasi dua arah antara pihak manajer dengan karyawan.
Terdapat beberapa manfaat kinerja sebagai berikut :
1) Memberikan informasi mengenai hasil yang diinginkan dari suatu
pekerjaan.
2) Menciptakan peningkatan produktivitas karyawan dikarenakan adanya
feedback/reward bagi karyawan yang berprestasi.
3) Menghargai setiap kontribusi,menciptakan komunikasi dua arah antara
pihak manajer dengan karyawan(Damayanto, 2019).
Manfaat Kinerja, (Fahmi, 2016) manfaat kinerja pegawai antara lain
adalah:
1. Untuk menganalisa dan mendorong efisiensi produksi
2. Untuk menentukan target atau sasaran yang nyata
3. Lalu untuk pertukaran informasi antara tenaga kerja dan manajemen

yang berhubungan terhadap masalah-masalah yang berkaitan.

2.1.1.3. Faktor — Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja Pegawai
Terdapat beberapa faktor — faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai
adalah sebagai berikut :

1) Kemampuan, kepribadian dan minat kerja.

2) Kejelasan dan penerimaan atau kejelasan peran seseorang pekerja yang
merupakan taraf pengertian dan penerimaan seseorang atas tugas yang
diberikan kepadanya.

3) Tingkat motivasi pekerja yang daya energy Yyang mendorong,

mengarahkan dan mempertahankan prilaku.
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4) Kompetensi yaitu keterampilan yang dimiliki seorang pegawai.

5) Fasilitas kerja yaitu seperangkat alat pendukung kelancaran operasional
perusahaan.

6) Budaya kerja dan kepuasan kerja yaitu prilaku kerja pegawai yang
kreatif dan inovasi dalam menyelesaikan pekerjaan.

7) Kepemimpian yaitu prilaku pemimpin dalam mengarahkan pegawai
dalam bekerja.

8) Disiplin kerja yaitu aturan yang dibuat oleh perusahaan agar semua
pegawai ikut mematuhinya agar tujuan tercapai (Farisi et al., 2020)

Faktor-faktor yang berpengaruh terhadap hasil pekerjaan/prestasi kerja
seseorang atau kelompok terdiri dari faktor intern dan ekstern.

1. Faktor intern yang memengaruhi kinerja karyawan/kelompok terdiri dari
kecerdasan, keterampilan, kestabilan, emosi, motivasi, persepsi peran,
kondisi keluarga, kondisi fisik seseorang dan karakteristik kelompok
Kerja.

2. Faktor eksternal antara lain berupa peraturan ketenagakerjaan, keinginan
pelanggan, pesaing, nilai-nilai social, serikat buruh, kondisi ekonomi,
perubahan lokasi kerja, dan kondisi pasar (Nawawi, 2013).

(Mangkunegara, 2011) menjelaskan “faktor-faktor yang dapat
mempengaruhi kinerja terdiri dari 2 faktor”, antara lain:

1) Faktor Internal vyaitu faktor yang berhubungan dengan sifat-sifat
seseorang. Misalnya, Kkinerja seseorang baik disebabkan karena
mempunyai kemampuan tinggi dan seseorang itu tipe pekerja keras,

sedangkan seseorang mempunyai kinerja jelek disebabkan orang tersebut
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mempunyai kemampuan rendah dan orang tersebut tidak memiliki
upaya-upaya untuk memperbaiki kemampuannya dan disiplin dalam
bekerja.

Faktor Eksternal vyaitu faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja
seseorang yang berasal dari lingkungan. seperti perilaku, sikap, dan
tindakan-tindakan rekan kerja, bawahan atau pimpinan, fasilitas kerja,

dan iklim organisasi, motivasi.

2.1.1.4. Indikator — indikator kinerja

Penilaian kinerja adalah kegiatan manajer untuk mengevaluasi perilaku

prestasi kerja karyawan serta menetapkan kebijaksanaan selanjutnya, Berikut

indikator — indikator kinerja:

1)

2)

3)

4)

Mutu kerja

Mencerminkan peningkatan mutu dan standar kerja yang telah dtentukan
sebelumnya, biasanya disertai dengan peningkatan kemampuan dan nilai
ekonomi. Berkaitan dengan ketetapan waktu, keterampilan dan
kepribadian dalam melakukan pekerjaan.

Kualitas kerja

Berkaitan dengan pemberian tugas — tugas tambahan yang diberikan
atasan kepada bawahannya, prestasi kerja karyawan dan pencapaian
target.

Ketangguhan

Berkaitan dengan tingkat ehadiaran, ketaatan, pemberian waktu libur dan
jadwal keterlambatan hadir di tempat kerja.

Sikap
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Merupakan sikap yang ada pada karyawan yang menunjukkan seberapa
jauh sikap tanggung jawab mereka terhadap sesame teman, dengan
atasan dan seberapa jauh tingkat kerja sama dalam menyelesaikan
pekerjaan. Hal ini juga berkaitan dengan cara karyawan bekerja sama

dalam keompok dan inisiatif karyawan dalam bekerja(Arda, 2017).

Indikator kinerja merupakan sesuatu yang akan dihitung dan diukur.

Adapun indikator kinerja (Mangkunegara, 2011) menyatakan yaitu :

1)

2)

3)

4)

Kualitas kerja

Kualitas kerja adalah mutu yang harus dihasilkan dalam pekerjaan.
Kuantitas kerja

Kuantitas kerja adalah jumlah yang harus diselesaikan dan dicapai dalam
pekerjaan.

Dapat tidaknya diandalkan

Dapat tidaknya diandalkan merupakan apakah seseorang karyawan dapat
mengikuti instruksi, memiliki inisiatif, hati-hati dan rajin dalam bekerja.
Sikap

Sikap yang dimiliki terhadap perusahaan, karyawan lain pekerjaan

secara kerjasama.

Sebenarnya banyak organisasi memberikan pengertian indikator kinerja

atau disebut performance indicator bermacam-macam, seperti :

1.

Indikator kinerja sebagai nilai atau karakteristik tertentu yang
dipergunakan untuk mengatur output atau outcome suatu kegiatan.
Sebagai alat ukur yang dipergunakan untuk menentukan derajat

keberhasilan suatu organisasi dalam mencapai tujuannya.



3.

yaitu:

1)

2)

3)

4)
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Sebagai ukuran kuantitatif dan kualitatif yang menggambarkan tingkat
pencapaian suatu sasaran atau tujuan yang telah ditetapkan oleh
organisasi

Suatu informasi operasional yang berupa indikasi mengenai kinerja atau
kondisi suatu fasilitas atau kelompok fasilitas. Indikator Kinerja
(performance indicator) sering disamakan dengan ukuran Kinerja

(performance measure) (Moeheriono, 2012)

Beberapa indikator yang digunakan untuk mengukur Kinerja pegawai

Pemahaman . Bahwa harus terlebih dulu paham tentang tujuan pokok
dan fungsi masing-masing serta mengerjakan tugas sesuai dengan apa
yang menjadi tanggung jawabnya,

Inovasi. Memiliki inovasi yang posotif dan menyampaikan pada atasan
serta mendiskusikannya pada rekan kerja tentang pekerjaan,

Kecepatan kerja. Dalam menjalankan tugas kecepatan kerja harus di
perhatikan dengan menggunkan mengikuti

Kerjasama. Kemampuan dalam bekerja sama dengan rekan kerja lainya

seperti bisa menghargai pendapat orang lain(Timotius, 2016)

2.1.2. Motivasi kerja

2.1.2.1. Pengertian Motivasi Kerja

Motivasi merupakan kegiatan yang mengakibatkan seseorang

menyelesaikan pekerjaanya dengan semangat,rela dan penuh tanggung jawab.

Motivasi berfungsi sebagai penggerak atau dorongan kepada para pegawai agar
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mau bekerja dengan giat demi tercapainya tujuan instansi secara baik. Motivasi
sering diartikan sebagai pemberi daya penggerak yang menciptakan kegairahan
kerja seseorang, agar mereka mau bekerja sama, bekerja efektif, dan terintegritas
dengan segala daya upaya untuk mencapai kepuasan(Nasution & Pasaribu, 2020)

Definisi motivasi adalah konidisi yang berpengaruh membangkitkan,
mengarahkan dan memelihara perilaku yang berhubungan dengan lingkungan
kerja(Bangun, 2012). Motivasi adalah sebuah dorongan, hasrat atau pun minat
yang begitu besar didalam diri, untuk mencapai suatu keinginan, cita-citra dan
tujuan tertentu, motivasi akan membuat individu berusaha sekuat tenaga untuk
mencapai yang diinginkannya(Marnis, 2012) Motivasi mempengaruhi prilaku
manusia, motivasi disebut juga sebagai pendorong keinginan, pendukung atau
kebutuhan-kebutuhan yang dapat membuat seseorang bersemangat dan
termotivasi untuk memenuhi dorongan diri sendiri, sehingga dapat bertindak dan
berbuat menurut cara-cara tertentu yang akan membawa kearah yang optimal
(Hasibuan, 2010).

Setiap organisasi tentu ingin mencapai tujuan. Untuk mencapai tujua
tersebut,peranan manusia agar terlibat di dalamnya sangat penting. Untuk
menggerakkan manusia agar sesuai dengan yang dikehendaki organisasi, maka
haruslah dipahami motivasi manusia yang bekerja di dalam organisasi tersebut,
karena motivasi inilah yang menentukan perilaku orang-orang untuk bekerja, atau
dengan kata lain perilaku merupakan cerminan yang paling sederhana dari
motivasi (Siahaan & Bahri, 2019)

Motivasi kerja merupakan suatu daya pendorong atau penggerak yang

dimiliki atau terdapat dalam diri setiap individu dalam melakukan suatu kegiatan
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agar individu mau berbuat, bekerja serta beraktifitas untuk menggunakan segenap
kemampuan dan potensi yang dimilikinya guna mencapai tujuan yang
dikehendaki, sebagaimana ditetapkan sebelumnya. Untuk mewujudkan motivasi
kerja yang tinggi memerlukan tingkat perhatian khusus kepada karyawan guna
bertujuan perusahaan dalam mengahasilkan laba agar dapat berkesinambungan
(Bahri & Nisa, 2017).

(Mangkunegara, 2011) menyatakan bahwa motivasi terbentuk dari sikap
(attitude) karyawan dalam mengahadapi situasi kerja di perusahaan (situation).
Motivasi merupakan kondisi atau energy yang menggerakkan diri karyawan yang
terarah atau tertuju untuk mencapai tujuan organisasi perusahaan. Sikap mental
karyawan yang pro dan positif terhadap situasi kerja itulah yang memperkuat
motivasi kerjanya untuk mencapai Kinerja maksimal.

Motivasi adalah daya kegairahan kerja yang diberikan kepada seseorang
supaya mereka mau bekerja sama, bekerja bekerja efektif dan terintegrasi untuk
mencapai kepuasan dengan segala daya upayanya. Motivasi kerja merupakan
bagian faktor yang turut menentukan kinerja seseorang. Besar atau kecilnya
motivasi berpengaruh pada kinerja seeorang dan tergantung pada seberapa banyak
intensitas motivasi yang diberikan (Imelda, 2019)

Motivasi mengacu kepada jumlah kekuatan yang menghasilkan,
mengarahkan dan mepertahankan usaha dalam perilaku tertentu. Motivasi
merupakan ringkasan yang kita gunakan untuk menjelaskan pola perilaku tertentu
yang diamati. Dan motivasi juga merupakan sesuatu yang menimbulkan dorongan
atau semangat kerja. Atau dengan kata lain pendorong semangat kerja (Rizal &

Radiman, 2019).
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Jenis motivasi dapat digolongkan menjadi 2 bagian yaitu :

1) Motivasi positif (insentif positif), manajer memotivasi dengan memberikan
hadiah kepada mereka yang berprestasi baik. Dengan memotivasi positif ini
semangat kerja bawahan akan meningkat, karena manusia pada umumnya
senang menerima yang baik-baik saja.

2) Motivasi negative (insentif negative), manajer memotivasi bawahan dengan
memberikan hukuman kepada mereka yang pekerjaannya kurang baik(presatsi
rendah). Dengan memotivasi negatife ini semangat kerja bawahan dalam
jangka waktu pendek akan meningkat, karena mereka takut di hokum, tetapi
untuk jangka panjang dapat berakibat kurang baik (Arianty, Bahagia, Lubis, &

Siswadi, 2016).

2.1.2.2. Manfaat Dan Tujuan Motivasi
Motivasi yang diberikan kepada seseorang memiliki beberapa tujuan
adapun tujuan pemberian motivasi adalah :
1) Mengingatkan,mengaktifkan,mendorong seseorang pada tujuan tertentu
2) Meningkatkan produktivitas
3) Memperbaiki moral kerja dengan memberikan seseorang kesempatan
untuk berprestasi dalam perusahaan (Bismala, Arianty, & Farida, 2016a).
Pada hakikatnya manfaat pemberian motivasi kerja kepada karyawan adalah:
1) Dapat mengubah prilaku karyawan sesuai dengan keinginan perusahaan
2) Dapat meningkatkan semangat kerja dan disiplin kerja
3) Dapat meningkatkan prestasi kerja, tanggung jawab dan menumbuhkan

loyalitas karyawan pada perusahaan (Siahaan & Bahri, 2019).
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Motivasi memiliki manfaat maka dibawah ini akan dijelaskan mengenai
manfaat motivasi ialah:
1) Menentukan arah langkah
2) Menentukan keputusan tindakan
3) Menyeleksi perbuatan (Ulum, 2016).
Tujuan motivasi adalah untuk menggerakkan atau menggugah seseorang
agar timbul keinginan dan kemauannya untuk melakukan sesuatu sehinggadapat
memperoleh hasil atau mencapai tujuan tertentu, oleh yang memotivasi serta

sesuai dengan kebutuhan orang yang memotivasi (Utaminingsih, 2014)

2.1.2.3. Faktor — Faktor Yang Mempengaruhi Motivasi
Proses psikologis di dalam diri individu yang menimbulkan motivasi yang
dipengaruhi oleh segala macam faktor. Faktor — faktor motivasi diantaranya
sebagai berikut
1) Faktor internal (intern)
Faktor internal merupakan faktor motivasi yang berasal dari dalam diri
seseorang. Motivasi internal ini timbul atau muncul disebabkan adanya
keinginan individu untuk bisa/dapat memiliki prestasi serta juga
tanggung jawab didalam hidupnya.
Beberapa hal yang termasuk dalam faktor internal diantaranya :
a) Harga diri serta prestasi
Merupakan motivasi di dlam diri seseorang untuk dapat
mengembangkan kreatifitas serta juga mengerahkan energy untuk

mencapai pretasi yang meningkatkan harga dirinya.
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b)

d)

f)
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Kebutuhan

Tiap-tiap individu mempunyai kebutuhan di dalam hidupnya
sehingga orang itu menjadi termotivasi untuk mau melakukan
sesuatu untuk bisa memenuhi kebutuhan hidupnya.

Harapan

Merupakan sesuatu yang ingin dicapai seseorang di masa mendatang
yang mempengaruhi sikap serta juga perasaan seubjektif orang
tersebut.

Tanggung jawab

Merupakan motivasi di dalam diri seseorang serta juga hati-hati
untuk menghasilkan sesuatu yan berkualitas.

Kepuasan kerja

Merupakan motivasi dalam diri seseorang disebabkan dapat
melakukan suatu pekerjaan tertentu.

Disiplin kerja

Disiplin kerja dalam diri seseorang akan mengahasilkan kualitas

Kinerja yang baik.

Faktor eksternal (Ekstern)

a)

b)

Jenis dan sifat pekerjaan

merupakan suatu dorongan di dalam diri seseorang untuk mau
bekerja pada jenis serta sifat pekerjaan tertentu. Kondisi ini pun
dipengaruhi oleh besar imbalan yang didapatkan pada pekerjaan
tersebut.

Kelompok kerja
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Merupakan suau oraganisasi yang mana seseorang mau bekerja
untuk mendapatkan penghasilan bagi kebutuhan hidupnya.
c) Kondisi kerja
Merupakan suatu keadaan yang mana seseorang bekerja sesuai
dengan harapannya (kondusif) sehingga bisa bekerja dengan baik.
d) Keamanan dan keselamatan kerja
Merupakan suatu perlindungan yang diberikan oleh organisasi
terhadap jaminan keaman serta juga keselamatan seseorang dalam
bekerja.
e) Hubungan interpersonal
Merupakan hubungan antara teman sejawat, dengan atasan, serta
juga dengan bawahan. Dalam hal ini, tiap-tiap orang ingin dihargai
serta juga menghargai dalam organisasi sehingga tercipta suasana
kerja yang harmonis(Moeheriono, 2012).
Terdapat beberapa faktor-faktor yang mempengaruhi motivasi ialah
sebagai berikut
1) Karateristik Individu
Sebagai minat,sikap,dan kebutuhan yang dibawa seseorang
kedalam situasi kerja,dengan bahwa Kkarateristik individu meliputi
minat,pekerjaanya dan kebutuhan yang diinginkannya.
2) Karakteristik Pekerjaan
Suatu pekerjaan yang memuaskan akan lebih memotivasi
kebanyakan orang dari pekerjaan yang tidak memuaskan sebagaimana

ada dua kondisi yang mempengaruhi seseorang didalam pekerjaanya



3)

26

yaitu faktor penyabeb kepuasan seperti pencapaian hasil,tanggung jawab
dan imbalan yang dihasilkan langsung dariprestasi tugas pekerjaan, dan
faktor penyebab ketidak puasan meliputi gaji,kondisi kerja dan kebijakan
perusahaan.
Karakteristik Situasi Kerja

Faktor Kkarateristik situasi kerja terdiri dari atas lingkungan kerja
terdekat dan tindakan organisasi sebagai kesatuan,kondisi kerja yang
baik dapat dilihat dari lingkungan kerja ,perasaan dan pemberian
penghargaan atas dilaksanakannya tugas yang baik,kesetian bawahan
terhadap pimpinan yang didasarkan dari segi pembentukkan perilaku
yang diingiinkan dan perkembangan organisasi (Bismala, Arianty, &

Farida, 2016b).

Terdapat beberapa faktor yang dapat mempunyai pengaruh terhadap

proses motivasi, yaitu :

1)
2)
3)
4)

5)

Model kebutuhan

Sasaran tindakan

Pengaruh pengalaman

Harapan yang dapat mendorong pada sasaran tertentu

Keadaan dimana kebutuhan tersebut dapat terpenuhi(Marnis, 2012)

2.1.2.4. Indikator Motivasi Kerja

Terdapat beberapa kompenen komponen indikator motivasi kerja sebagai

berikut :
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1) Kinerja yaitu keinginan keinginan seseorang untuk bekerja dan
kebutuhan dapat mendorongnya mencapai sasaran.

2) Penghargaan yaitu penghargaan atau pengakuan atas suatu kinerja yang
telah dicapai seseorang akan menjadi perangsang yang kuat kepuasan
batin karyawan karena telah berhasil menyelesaikan pekerjaannya.

3) Tantangan yaitu adanya tantangan merupakan perangsang yang kuat bagi
manusia untuk mengatasinya dan penyelesaian masalah yang dihadapi
karyawan.

4) Tanggung jawab vyaitu adanya rasa memiliki akan menimbulkan
motivasi untuk turut merasa tanggung jawab dan rasa tanggung jawab
dapat memicu karyawan dalam mengatasi permasalahan yang dihadapi.

5) Keterlibatan terdiri dari rasa ikut terlibat dalam suatu proses
pengambilan keputusan dapat disebut dengan kotak saran yang dijadikan
masukan untuk manajemen perusahaan, merupakan perangsang yang
kuat untuk karyawan juga saling menghargai antar karyawan merupakan
cara untuk bersosialisasi di lingkungan kerja.

6) Pengembangan dimana terdiri dari adaptasi karyawan di lingkungan
kerja, tingkatan partisipan karyawan dalam memberikan inovasi pada
perusahaan dan sikap saling bekerja sama antar karyawan

7) Kesempatan yaitu kesempatan untuk maju dalam jenjang karir yang
terbuka juga harapan kerja yang lebih baik (Marjaya & Pasaribu, 2019).

Adapun bebrapa indikator dari motivasi kerja ada 5 yang mengacu kepada
2 dimensi yaitu:

1) Monetary motivational
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Gaji dan Bonus.
2) Non-monetary motivational
3) Jaminan kesejahteraan karyawan dan Promosi(Amirullah, 2015)
(Wirawan, 2011) ada tiga indikator motivasi paling menentukan tingkah
laku dalam organisasi terutama berhubungan dengan situasi pegawai, yaitu :

1) Kebutuhan dalam mencapai kesuksesan, kemampuan untuk mencapai
hubungan kepada standar perusahaan yang telah ditentukan karaywan
untuk menuju keberhasilan

2) Kebutuhan dalam kekuasaan atau otiritas kerja, kebutuhan untuk
membua orang berprilaku dalam keadaan yang wajar dan bijaksana
didlam tugasnya masing-masing atau mampu memberi pengaruh kepada
orang lain.

3) Kebutuhan untuk berfikir, hasrat untuk bersahabat dan mengenal lebih

dekat rekan kerja atau para karyawan didalam organisasi.

2.1.3. Disiplin Kerja
2.1.3.1. Pengertian Disiplin Kerja

(Khair, 2017)”Kedisplinan dilakukan manajemen organisasi untuk
menumbuhkan keinginan dan kesadaran sumber daya manusia untuk mentaati
peraturan-peraturan,norma-norma sosial,kebijakan dan nilai positif yang ada agar
dapat dengan mudah merealiasikan program kerja yang berdampak kepada
pencapaian tujuan organisasi”.

Disiplin kerja yang baik mencerminkan besarnya ras tanggung jawab

seseorang terhadap tugas-tugas yang diberikan kepadanya,hal ini mendorong
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gairah kerja,semangat kerja dan terwujudnya tujuan organisasi,karyawan dan
masyarakat,olen karena itu,setiap manajer selalu berusaha agar bawahannya
mempunyai kedisiplinan yang baik,kedisplinan dapat diartikan bilamana
karyawan selalu datang dan pulang tepat pada waktunya,mengerjakan semua
pekerjaannya dengan baik,mematuhi semua peraturan perusahaan dan norma
sosial yang berlaku (Fathoni,2010).

Disiplin merupakan suau sikap dan perbuatan untuk selalu mentaati tata
tertib atau aturan yang berlaku. Konsep disiplin kerja merupakan konsep
mengenai kode etik yang harus dipatuhi dan dilaksanakan oleh setiap pegawai
dalam suatu organisasi baik pemerintah maupun swasta untuk mewujudkan
adanya suatu komitmen kerja yang memberikan dampak bagi keberhasilan suatu
organisasi dalam mencapai tujuannya serta berjalannya aktivitas kerja yang baik
sesuai dengan dinamika kerja yang ada dalam organisasi(Hafid, 2018)

Disiplin adalah suatu keadaan tertib seorang karyawan untuk tunduk pada
aturan yang telah ditetapkan setiap aktivitas atau kegiatan sehari-hari,masalah
disiplin sering didefinisikan dengan tepat waktu,baik,apapun bentuk kegiatan
itu,jika dilaksanakan dengan tepat waktu tidak pernah terlambat,maka itu pula
yang dikatkan tepat waktu.demikian pula dengan ketepatan tempat,jika
dilaksankan dengan konsukuen,maka predikat disiplin kerja tersebut telah masuk
kedalam jiwa seseorang(Umar, 2011).

Disiplin  merupakan sikap kesediaan dan kerelaan seseorang untuk
mematuhi dan menaati norma — norma peraturan yang berlaku disekitarnya.
Disiplin karyawan yang baik akan mempercepat tujuan perusahaan, sedangkan

disiplin yang merosot akan menjadi penghalang dan memperlambat pencapaian
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tujuan perusahaan(Sutrisno.2010). Disiplin merupakan alat penggerak karyawan.
Agar tiap pekerjaan berjalan dengan lancer, maka harus diusahakan agar
adadisiplin yang baik, disiplin kerja yang baik mencerminkan besarnya rasa
tanggung jawab seseorang terhadap tugas — tugas yang diberikan kepadanya. Hal
in mendrong gairah kerja, semangat kerja dan terwujudnya tujuan organisasi,
karyawan dan masyarakat . oleh karena itu, setiap manajer selalu berusaha agar
bawahanya mempunyai kedisiplinan yang baik(Siswadi, 2016).

Disiplin adalah untuk mencegah pemborosan waktu dan energy. Selain itu,
disiplin mencoba untuk mencegah kerusakan atau kehilangan harta benda, mesin,
peralatan dan perlengkapan kerja yang disebabkan oleh ketidak hati-hatian, senda
gurau atau pencurian(Amirullah, 2015) .

Disiplin merupakan kemampuan untuk menguasai diri dan melaksanakan
norma yang berlaku dalam kehidupan bersama. Disiplin kerja dapat terlihat
apabila pegawai dating ke kantor teratur dan tepat waktu, jika mereka berpakaian
rapi ditempat kerja, jika mereka menggunakan perlengkapan kantor dengan baik,
jika mereka menghasilkan jumlah dan kualitas pekerjaan yang memuaskan dengan
tepat waktu. Disiplin kerja merupakan alat yang digunakan para manajer untuk
berkomunikasi dengan karyawan agar mereka bersedia untuk mengubah suatu
perilaku serta sebagai suatu upaya untuk meningkatkan kesadaran dan kesediaan
mentaati semua peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang
berlaku(Nasution & Pasaribu, 2020).

Macam — macam disiplin kerja dibagi menjadi 2 bentuk yaitu :

1) Disiplin preventif



atas:

31

Disiplin preventif adalah suatu upaya untuk menggerakkan pegawai
mengikuti dan mematuhi pedoman kerja, aturan — aturan yang telah
digariskan oleh perusahaan. Tujuan dasar untuk menggerakkan pegawai
berdisiplin diri. Dengan cara ini pegawai dapat memelihara dirinya
terhadap peraturan — peraturan perusahaan
2) Disiplin korektif

Disiplin korektif adalah suatu upaya menggerakkan pegawai dalam
menyatukan suatu peraturan dan mengarahkan untuk tetap mematuhi
peraturan sesuai dengan pedoman yang berlaku pada perusahaan. Tujuan
pemberian sanksi adalah untuk memperbaiki pegawai pelanggar,
memelihara peraturan yang berlaku dan memberikan pelajaran kepada
pelanggar (Farisi et al., 2020).

(Sunyoto, 2012) terdapat beberapa hal disiplin kerja yang dapat dibedakan

1) Disiplin Retributif (Retributive Discipline) yaitu berusaha menghukum
orang yang berbuat salah.

2) Disiplin Korektif (Corrective Discipline), yaitu berusaha membantu
karyawan mengoreksi perilaku yang tidak tepat.

3) Perspektif hak-hak individu (Individual Rights Perspective) yaitu
berusaha melindungi hak-hak dasar individu selama tindakan-tindakan
disipliner.

4) Perspektif Utilitarian (Utilitarian Perspective) yaitu berfokus kepada
penggunaan disiplin hanya pada saat konsekuensi-konsekuensi tindakan

disiplin melebihan dampak-dampak negatifnya.
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2.1.3.2. Tujuan Dan Manfaaat Disiplin Kerja
Tujuan khusus disiplin kerja adalah

1) Agar Agar para tenaga kerja menepati segala peraturan dan kebijakan
ketenagakerjaan maupun peraturan dan kebijakan perusahaan yang
berlaku, baik tertulis maupun tidak tertulis, serta melaksanakan perintah
manajemen.

2) Dapat melaksanakan pekerjaan dengan sebaik-baiknya serta mampu
memberikan pelayanan yang maksimum kepada pihak tertentu yang
berkepentingan dengan perusahaan sesuai dengan bidang pekerjaan yang
diberikan kepadanya.

3) Dapat menggunakan dan memelihara sarana dan prasarana, barang dan
jasa perusahaan dengan sebaik-baiknya.

4) Dapat bertindak dan berperilaku sesuai dengan norma-norma yang
berlaku pada perusahaan.

5) Tenaga kerja mampu menghasilkan produktivitas yang tinggi sesuali
dengan harapan perusahaan, baik dalam jangka pendek maupun jangka
panjang.

6) Mempertahankan hubungan saling menghormati antara bawahan dengan
atasannya atau sebaliknya. Karyawan sering melaksanakan tugasnya
dengan buruk dan melanggar peraturan dengan sengaja, misalnya
karyawan tidak mau mematuhi apa yang disarankan atasan, mengkritik
dan mengeluh, sikap perilaku itu harus dikoreksi agar tidak terjadi konflik

interpersonal.
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7) Dapat menimbulkan keuntungan perusahaan, serta dapat mencapai suatu
tujuan organisasi tersebut.

8) Memotivasi karyawan untuk memenuhi standar kinerja perusahaan
karyawan mendapatkan pendisiplinan dan organisasi setelah gagal
memenuhi kewajibannya(Amirullah, 2015b)

Terdapat beberapa tujuan disiplin kerja didalam sebuah perusahaan yaitu

sebagai berikut:

1) Agar para tenaga kerja menepati segala peraturan dan kebijakan
ketenagakerjaan maupun peraturan dan kebijakan perusahaan yang
berlaku, baik tertulis maupun tidak tertulis, serta melaksanakan perintah
manajemen.

2) Dapat melaksanakan pekerjaan dengan sebaik-baiknya serta mampu
memberikan pelayanan yang maksimum kepada pihak tertentu yang
berkepentingan dengan perusahaan sesuai dengan bidang pekerjaan yang
diberikan kepadanya.

3) Dapat menggunakan dan memelihara sarana dan prasarana, barang dan
jasa perusahaan dengan sebaik-baiknya.

4) Dapat bertindak dan berperilaku sesuai dengan norma-norma yang
berlaku pada perusahaan.

5) Tenaga kerja mampu menghasilkan produktivitas yang tinggi sesuai
dengan harapan perusahaan, baik dalam jangka pendek maupun jangka
panjang.

6) Mempertahankan hubungan saling menghormati antara bawahan dengan

atasannya atau sebaliknya(Bangun, 2012).
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Manfaatnya, baik bagi kepentingan organisasi maupun bagi para
karyawan. Bagi organisasi adanya disiplin kerja akan menjamin terpeliharanya
tata tertib dan kelancaran pelaksanaan tugas,sehingga diperoleh hasil yang
optimal. Sedangkan bagi karyawan akan diperoleh suasana kerja yang
menyenangkan sehingga akan menambah tingkat kinerja karyawan dalam
melaksankan pekerjaanya. Dengan demikian, karyawan dapat melaksanakan

tugasnya dengan penuh kesadaran dan tanggung jawab(Hasibuan & Silvya, 2019).

2.1.3.3. Faktor yang Mempengaruhi Disiplin Kerja
Dengan adanya tata tertib yang ditetapkan, tidak dengan sendirinya para
pegawai akan mematuhinya. Perlu bagi pihak instansi mengkondisikan
pegawainya dengan tata tertib yang ada dalam instansi tersebut. Terdapat
beberapa faktor yang mempengatuhi disiplin kerja sebagai berikut :
1) Ada/tidaknya pengawasan pimpinan.
2) Ada/tidaknya keteladanan pemimpin dalam organisasi.
3) Ada/tidaknya aturan pasti yang dapat dijadikan pegangan.
4) Keberanian pemimpin dalam mengambil tindakan.
5) Ada/tidaknya perhatian kepada para pegawai.
6) Diciptakan kebiasaan — kebiasaan yang mendukung tegaknya disiplin
(Mathis & Jackson, 2010)
(Hasibuan, 2010) faktor-faktor yang mempengaruhi disiplin kerja
karyawan adalah :
1) Tujuan dan kemampuan

2) Teladan pimpinan
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3) Motivasi

4) Balas jasa dan kepuasan
5) Keadilan

6) Waktu

7) Ketegasan dan hubungan.

2.1.2.4. Indikator Disiplin Kerja

Terdapat 5 indikator disiplin kerja didalam sebuah perusahaan ialah

sebagai berikut :

1)
2)
3)
4)

5)

Ketepatan waktu datang ketempat kerja.

Ketepatan jam pulang.

Kepatuhan terhadap peraturan yang berlaku.

Penggunaan seragam kerja yang telah ditentukan.

Tanggung jawab dalam mengerjakan tugas (Sunyoto, 2012).

Pada dasarnya banyak indikator yang mempengaruhi tingkat kedisiplinan

karyawan suatu perusahaan, di antaranya :

1)
2)
3)
4)
5)
6)

7)

Tujuan dan kemampuan

Teladan pemimpin

Pengawasan melekat

Sanksi hukuman

Ketegasan

Hubungan kemanusiaan (Suwondo & S

utanto, 2015)
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2.1.4. Kepuasan Kerja
2.1.4.1. Pengertian Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja atau job satisfaction diidentikkan dengan hal-hal yang
bersifat individual. Karena itu, tingkat kepuasan setiap orang berbeda-beda dan
hal ini terjadi apa bila beberapa faktor terpenuhi yaitu kebutuhan individu serta
kaitannya dengan derajat kesukaan dan ketidaksukaan pekerja, tidak bisa
diprediksi melalui dimensi tunggal,dalam lingkungan perusahaan dan bisnis job
satisfaction ini juga memiliki dimensi yang berbeda. Dimensinya yaitu jenis
pekerjaan yang digeluti, kepuasan pada kompensasi, kepuasan pada supervisi,
kepuasan pada aspek promosi hingga rekan kerja.Perbedaan aspek inilah yang
menyebabkan tingkat job satisfaction setiap orang akan selalu
berbeda(Mangkunegara, 2011).

Kepuasan kerja pada dasarnya merupakan sesuatu yang bersifat individual,
karena setiap individu memiliki tingkat kepuasan kerja yang berbeda-beda sesuai
dengan system nilai yang berlaku pada dirinya. Kepuasan kerja merupakan
evaluasi yang menggambarkan sesorang atas perasaan sikap senang atau tidak
senang, puas atau tidak puas dalam bekerja. Kepuasan kerja pegawai adalah suatu
fenomena yang perlu dicermati oleh pimpinan organisasi (Citra & Fahmi, 2019).

Kepuasan kerja berhubungan dengan dimensi seperti turn over, tingkat
absensi, umur, tingkat pekerjaan, dan ukuran organisasi perusahaan. Dimensi
kepuasan kerja memiliki ukuran relatif sama antara satu organisasi dengan
organisasi lainnya. Turn over sebagai dimensi yang paling akurat untuk

merefleksikan apakah kepuasan kerja di suatu perusahaan tinggi atau rendah,
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kemudian diikuti oleh tingkat absensi, umur, tingkat pekerjaan dan ukuran
organisasi pada tingkat terakhir(Sunyoto, 2012)

Kepuasan Kkerja adalah sikap emosional yang menyenangkan dan
mencintai pekerjaannya. Sikap ini dicerminkan oleh moral kerja, kedisiplinan dan
prestasi kerja. Kepuasan kerja dinikmati dalam pekerjaan, luar pekerjaan dan
kombinasi dalam dan luar pekerjaan, kepuasan kerja merupakan sikap dan
perasaan pegawai, karyawan atau pekerja terhadap pekerjaan yang dilakukannya,
lingkungan kerjanya, ganjaran atau imbalan yang diterimanya dan penilaian
terhadap hasil pekerjaannya. Perasaan tersebut dapat berupa perasaan senang,
tidak senang, nyaman atau tidak nyaman(Hasibuan, 2010).

Kepuasan kerja adalah perasaan dan penilaian seseorang atas
pekerjaannya, khususnya mengenai kondisi kerjanya, dalam hubungannya dengan
apakah pekerjaan mampu memenuhi harapan, kebutuhan, dan keinginanya.
Kepuasan kerja sebagai sifat individual seseorang sehingga memiliki tingkat
kepuasan yang berbeda sesuai dengan system nilai — nilai yang berlaku pada
dirinya. Hal ini disebabkan oleh adanya perbedaan pada masing — masing
individu. Semakin banyak aspek-aspek dalam pekerjaan sesuai dengan keinginan
individu tersebut makan semakin tinggi tingkat kepuasan yang dirasakan begitu
pula sebaliknya (Imelda, 2019).

Kepuasan kerja hakikatnya merupakan penilaian seseorang terhadap
pekerjaan yang dirasakannya. Lebih lanjut dijelaskan bahwa kepuasan kerja
merupakan persepsi terhadap pekerjaan yang didasarkan pada faktor lingkungan,
seperti gaya supervisor,kebijakan dan prosedur, afiliasi kelompok kerja, kondisi

pekerjaan dan tunjangan tambahan (T. H. Handoko, 2013)
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Kepuasan kerja dapat dilihat tidak hanya saat meakukan pekerjaan tetapi
tetapi terkait juga dengan aspek lain seperti interaksi dengan rekan kerja, atasan,
mengikuti peraturan dan lingkungan kerja. Kepuasan kerja merupakan keadaan
emosional yang menyenangkan atau tidak menyenangkan bagi para pegawai
terhadap pekerjaanya. Kepuasan kerja mencerminkan perasaan seseorang terhadap
pekerjaannya yang dapat terlihat dari sikap pegawai terhadap pekerjaan dan segala
sesuatu di lingkuangan pekerjaan(Rosmaini & Tanjung, 2019).

Seorang pegawai akan merasa nyaman dan tinggi loyalitasnya pada
perusahaan apabila memperoleh kepuasan kerja sesuai dengan apa Yyang
diinginkan. Kepuasan kerja mencerminkan perasaan seseorang terhadap
pekerjaannya dan ini Nampak pada perilaku dan sikap pegawai dalam kehidupan
sehari — hari, biasanya ditunjukkan dalam hal tanggapan yang positif saat bekerja.
Perlu disadari bahwa kepuasan kerja merupakan faktor yang mendorong pegawai
lebih giat bekerja dan sekaligus sebagai motivasi dalam bekerja(Wahyudi &

Tupti, 2019).

2.1.4.2. Tujuan Dan Manfaat Kepuasan Kerja
Terdapat beberapa tujuan pengukuran kepuasan kerja bagi para pegawai
sebagai berikut :
1) Mengidentifikasi kepuasan karyawan secara keseluruhan, termasuk
kaitannya dengan tingkat prioritasnya. Prioritas yang dimaksud dapat
berbeda antara para pegawai dari berbagai bidang dalam organisasi yang

sama dan antara organisasi yang satu dengan yang lainnya.
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2) Mengetahui persepsi setiap pegawai terhadap organisasi atau
perusahaan. Sampai beberapa dekat persepsi tersebut sesuai dengan
harapan mereka dan bagaimana perbandingannya dengan para pegawai
lain(Wibowo, 2010).

Terdapat beberapa hal dari tujuan kepuasan kerja diantaranya ialah
sebagai berikit :

1) Untuk meningkatkan disiplin karyawan dalam menjalankan tugas.

2) Untuk meningkatkan semangat kerja karyawan dan loyalitas karyawan
terhadap perusahaan.

3) Untuk menciptakan keadaan positif dalam lingkungan kerja (Fattah,
2017).

(Robbins, 2012) terdapat beberapa manfaat dari kepuasan Kkerja
diantaranya adalah :

1) Memiliki kepedulian terhadap organisasi

2) Lebih produktif.

3) Memiliki kemitraan terhadap organisasi.

2.1.3.3. Faktor — Faktor Yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja
Menurut (Hasibuan, 2010) terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi
kepuasan kerja sebagai berikut :
1) Faktor individu meliputi usia pegawai,kesehatan,kecerdasan,latar
belakang pendidikan,emosi,sikap kerja.
2) Faktor intrinsic pekerjaan meliputi atribut kerja yang mengharuskan

pegawai memiliki skil khusus, tingkat kedisplinan dalam pekerjaan.
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3) Fasilitas seperti jsminan kesehatan,jaminan hari tua dan rumah.

4) Rekan kerja yang saling bekerja sama berperan terhadap tingkat
kepuasan seseorang.

5) Pimpinan, pimpinan yang memotivasi bawahan dan selalu bekerja sama
dengan bawahan

Terdapat beberapa faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasaan Kkerja
sebagai berikut

1) Faktor pegawai
Seperti kecerdasan,pendidikan,pengalaman, disiplin kerja ,masa kerja
dan tanggung jawab, kompensaasi

2) Faktor pekerjaan
Seperti struktur organisasi, motivasi, kedudukan, iklim organisasi,
hubungan Kkerja, jaminan finansial dan budaya organisasi

(Mangkunegara, 2011).

2.1.4.. Indikator Kepuasan Kerja
Adapun indikator-indikator kepuasan kerja (Sutrisno, 2010) yaitu sebagai
berikut :
1) Menyenangi Pekerjaannya
Pegawai sadar arah yang ditujunya, punya alasan memilih
tujuannya, dan mengerti cara dalam bekerja. Dengan kata lain, seorang
pegawai menyenangi pekerjaannya karena ia bisa mengerjakannya
dengan baik.

2) Mencintai Pekerjaannya



3)

4)

5)

dengan

1)

2)

3)
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Dalam hal ini pegawai tidak sekedar menyukai pekerjaannya tapi
juga sadar bahwa pekerjaan tersebut sesuai dengan keinginannya.
Moral Kerja Positifl

Ini merupakan kesepakatan batiniah yang muncul dari dalam diri
seseorang atau organisasi untuk mencapai tujuan tertentu sesuai dengan
mutu yang ditetapkan.
Disiplin kerja

Kondisi yang tercipta dan terbentuk melalui proses dari
serangkaian perilaku yang menunjukkan nilai-nilai ketaatan, kepatuhan,
kesetiaan, keteraturan dan atau ketertiban
Prestasi Kerja
Hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas
yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas kecakapan dan
kesungguhan serta waktu.

(Marnis, 2012) terdapat beberapa hal kepuasan kerja yang dapat diukur
indikator sebagai berikut :

Lingkungan fisik kantor.
Lingkungan kerja yang nyaman dan bersih didalam sebuah organisasi
sangatlah dibutuhkan untuk mendukung tingkat kualitas kerja para
karyawan.
Dukungan pimpinan.
Dukungan seorang pimpinan sangat dibutuhkan, agar para karyawan
dapaat terus meningkatkan kinerjanya.

Kesesuaian gaji.
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Kesesuaian gaji besar kecilnya yang diberikan organisasi kepada para
karyawan akan berdampak langsung kepada para karyawan.

4) Kesesuaian spesifikasi pekerjaan yang jelas untuk tiap posisi.
Penempatan posisi yang baik sesuai dengan kemampuan masing —
masing para karyawan akan mempercepat penyelesaian pekerjaan yang

sudah diberikan.

2.2 Kerangka Konseptual
2.2.1. Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Pegawai

Untuk meningkatkan kinerja karyawan dalam suatu organisasi, diperlukan
adanya suatu dorongan yang disebut motivasi. Motivasi sebagai proses yang
menjelaskan intensitas, arah dan ketekunan seorang individu untuk mencapai
tujuannya. Pemberian motivasi biasanya dilakukan dari masing — masing
perusahaan yang menginginkan adanya suatu Kinerja karyawan yang tinggi di
dalamperusahaannya(Wahyudi & Tupti, 2019).

Kemampuan  untuk  memotivasi,mempengaruhi,mengarahkan  dan
berkomunikasi dengan para bawahan akan menentukan efektifitas, motivasi
sangat mempengaruhi tingkat kualitas pegawai dalam bekerja(Mujiatun, 2015).

Motivasi merupakan salah satu hal yang mempengaruhi prilaku
manusia,motivasi dissebut juga sebagai pendorong keinginan,pendukung atau
kebutuhan yang dapat membuat seseorang bersemangat dan termotivasi untuk
memenuhi kebutuhan dorongan diri sendiri,sehingga dapat bertindak dan
membuat menurut cara-cara tertentu yang akan membawa kearah yang optimal

(Tanjung, 2015).
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Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan (Jufrizen, Farisi, Azhar, &
Daulay, 2020; Jufrizen & Pulungan, 2017; (Nasution & Pasaribu, 2020; Wahyudi
& Tupti, 2019; Rosmaini & Tanjung, 2019; Parerung, Adolfina, & Mekel, 2014;
Virgana, 2014; Watung, Kawet, & Saerang, 2016; Fiansi & T, 2019; Marjaya &
Pasaribu, 2019; Rukhayati, 2018; Siahaan & Bahri, 2019; Hendra, 2020; Jufrizen,
2017; Farisi et al., 2020) menyimpulkan bahwa motivasi berpengaruh terhadap

Kinerja pegawai.

Kinerja Pegawai

Gambar 2.1

Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Pegawai

2.2.2. Pengruh Disiplin Terhadap Kinerja Pegawai

Disiplin kerja akan menjamim terpeliharanya tata tertib dan kelancaran
pelaksanaan tugas, sehingga diperoleh hasil yang optimal. Sedankan bagi
karyawan akan diperoleh suasana kerja yang menyenangkan sehingga akan
menambah tingkat kualitas kinerja pegawai dalam melaksanakan pekerjaannya.
Dengan demikian, karyawan dapat melaksanakan tugasnya dengan penuh
kesadaran serta dapat mengembangkan tenaga dan pikirannya secara samksimal
(Jufrizen, 2018).

(Tanjung, 2015)“Kedisiplinan merupakan fungsi operatif Manajemen
Sumber Daya Manusia yang terpenting karena semakin baik disiplin karyawan,
semakin tinggi prestasi kerja yang dapat dicapainya. Tanpa disiplin karyawan
yang baik, sulit bagi organisasi perusahaan mencapai hasil yang optimal”.

Disiplin kerja yang baik menceminkan besarnya tanggung jawab
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seseorang terhadap tugas — tugas yang diberikan kepadanya. Hal ini mendorong
gairah kerja, semangat kerja dan pada akhirnya turwujud organisasi atau
perusahaan dan karyawan. Kedisipinan adaah kesadaran kesediaan seseorang
mentaati semua peraturan perusahaan dan noma — norma yang sosial yang
berlaku(Azhar, Nurdin, & Siswadi, 2020).

Berdasarkan penelitian yang dilakukan (Rukhayati, 2018;Farisi et al.,
2020;Rizal & Radiman, 2019; Arif, Syaifani, Siswadi, & Jufrizen, 2019); Siswadi,
2016; Yusnandar, Nefri, & Siregar, 2020; Arianty, 2016;Hasibuan & Handayani,
2017;Azhar et al., 2020;Nasution & Pasaribu, 2020) menyimpulkan bahwa

disiplin berpengaruh terhadap kinerja pegawai.

Kinerja Pegawai

Gambar 2. 2

Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Pegawai

2.2.3. Pengaruh Motivasi Terhadap Kepuasan Kerja.

Motivasi merupakan suatu proses psikolog yang mencerminkan interaksi
antara sikap, kebutuhan,persepsi, dan keputusan yang terjadi dalam diri seseorang.
Dalam kehidupan sehari-hari, motivasi diartikan sebagai keseluruhan proses
pemberian dorongan atau rangsangan kepada para karyawan sehingga rangsangan
kepada para karyawan sehingga mereka bersedia bekerjasama dengan rela dan
tanpa paksa. Motivasi faktor yang paling menentukan bagi seorang pegawai dalam
bekerja(Abdullah & Makmur, 2020)

Pada dasarnya apabila perusahaan ingin meraih kinerja yang optimal
sesuai dengan target yang telah ditentukan maka perusahaan harus memberikan

motivasi pada karyawan. Persoalan dalam memotivasi karyawan tidak mudah
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karena dalam diri karyawan terdapat keinginan, kebutuhan dan harapan yang
berbeda antara satu karyawan dengan karyawan lain. Apabila manajemen dapat
memahami persoalan motivasi dan mengatasinya maka karyawan  akan
mendapatkan kepuasan kerja dalam bekerja dan itu akan meningkatkan kinerja
karyawan menjadi lebih optimal(Mahdani, Hafasnuddin, & Adam, 2017)
Berdasarkan penelitian yang dilakukan (Abdullah & Makmur,
2020;Meidita, 2019;Bahri & Nisa, 2017, menyimpulkan bahwa motivasi

berpengaruh terhadap kepuasan kerja pegawai.

Kepuasan Kerja

Gambar 2. 3

Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kepuasan Kerja

2.2.4. Pengaruh Disiplin Terhadap Kepuasan Kerja

Karyawan yang sudah disiplin kerja pasti akan memiliki kepuasan dalam
bekerja untuk dapat menyelesaikan pekerjaan yang sudah diberikan kepadanya
sesuai waktu yang diberikan(Pernando, Kamela, & Kamener, 2016)

Seorang karyawan yang merasakan kepuasan dalam bekerja mereka akan
berupaya semaksimal mungkin dengan segenap kemampuan yang dimiliknya
untuk menyelasaikan pekerjaannya sehingga dapat meningkatkan disiplin dalam
bekerja. Sedangkan karyawan yang tidak memiliki disiplin kerja tidak akan
mencapai tingkat kepuasan kerja dan akan berdampak timbulnya sikap atau
tingkah laku negative, seperti bermalas- malasan dalam menyelasikan

pekerjaannya (Prasetyo & Marlina, 2019).
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Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh (Azhar et al., 2020; llahi,
Mukzam, & Prasetya, 2017; Pernando, Kamela, & Kamener, 2016;Arda, 2017)

Menyatakan bahwa disiplin berpengaruh terhadap kepuasan kerja pegawai.

Kepuasan Kerja

Gambar 2.4
Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kepuasan Kerja

2.2.5. Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai

Kepuasan kerja adalah sebagai perasaan seseorang terhadap pekerjaannya.
Ini bearti bahwa konsepsi kepuasan kerja itu sebagai hasil interaksi manusia
dengan lingkungan kerjanya. Dari batasan tentang kepuasan kerja, oragnisasi
harus mampu mengidentifikasi dan berusaha mengetahui apa yang diharapkan
dari hasil pekerjaannya(Saragih & Simarmata, 2018).

Pegawai akan mampu dan mau bekerja dengan baik serta mencapai tujuan
organisasi apabila pegawai memiliki kepuasan kerja yang tinggi pula. Sehingga
dapat memenuhi berbagai kebutuhan yang diperlukan perusahaan untuk terus
berkembang dan mencapai tujuan perusahaan(D. S. Handoko & Rambe, 2018).

Pegawai adalah kelayakan dalam utama suatu organisasi, karena tanpa
keikutsertaan mereka, aktifitas perusahaan tidak akan terjadi. Pegawai berperan
aktif dalam menetapkan rencana, system, proses dan tujuan yang ingin dicapai.
Kinerja perusahaan akan meningkat apabila terdapat kepuasan kerja yang baik
diantara pegawai. Dengan meningkatnya kepuasan kerja pegawai. Itu akan

meningkatkan kinerja perusahaan (Arda, 2017)
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Apabila kepuasan kerja pada diri pegawai dapat dipenuhi maka itu akan
bermanfaat bagi suatu organisasi, itu akan meningkatkan produktifitas Kkerja
pegawai, loyalitas dalam bekerja sehingga tujuan organisasi akan dapat dicapai.

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh (Adhan, Jufrizen, Prayogi, &
Siswadi, 2020; Jufrizen, Lumbanraja, Gultom, & Salim, 2017; Jufrizen, Gultom,
Sitorus, Sari, & Nasution, 2018; Jufrizen, 2017; Syahputra & Jufrizen, 2019;
Adhan et al., 2020; Arda, 2017;Virgana, 2014;Imelda, 2019;Prasetyo & Marlina,
2019; Jufrizen, 2019;Saragih & Simarmata, 2018) menyimpulkan bahwa

kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai.

Kepuasan Kerja Kinerja Pegawai

Gambar 2.5
Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai

2.2.6. Pengaruh Motivasi kerja dan disiplin kerja terhadap kinerja pegawai
melalaui kepuasan kerja

Didalam sebuah perusahaan motivasi kepada para pegawai sangatlah
dibutuhkan dalam menyelesaikan sebuah tugas-tugas dan masalah-masalah yang
ada diperusahaan demi menciptkan visi dan misi yang sudah ditentukan berjalan
dengan baik, motivasi yang berjan dengan optimal dapat meningkatkan kualitas
kinerja karyawan dalam mengadapi masalah yang ada diperushaan, selain itu
disiplin kerja tidak kalah penting dalam meningkatkan kualitas kerja pegawai,
pegawai yang memiliki disiplin kerja yang baik akan berdampak baik ke
perusahaan dimana para pegawai selalu mengikuti peraturan-peraturan yang ada
didalam perusahaan, kepuasan kerja sebagai variabel intervening juga berperan

penting dalam meningkatkan kineja pegawai, pegawai yang memiliki kepuasan
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kerja yang tinggi karena dari motivasi dan disiplin kerja yang baik, akan muncul

ras kegembiraan, kepuasaan, kesenangan dalam mengerjakan atau menyelesaikan

pekerjaan yang diberikan kepadanya untuk segera diselesaikan

Kepuasan Kerja Kinerja Pegawai

Gambar 2. 6

Kerangka Konseptual

2.3. Hipotesis

1)
2)

3)

4)

5)

6)

Motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai BPSDM PROVSU.
Disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai BPSDM PROVSU.
Motivasi kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja pegawai BPSDM
PROVSU.

Disiplin kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja pegawai BPSDM
PROVSU.

Kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai BPSDM PROVSU.
Motivasi kerja dan disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai

BPSDM PROVSU dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening.



BAB 3
METODOLOGI PENELITIAN

3.1. Jenis Penelitian

Penelitian ini termasuk dalam jenis penelitian deskriptif dan asosiatif.
Penelitian deskriptif adalah suatu bentuk penelitian yang ditujukan untuk
mendeskripsikan fenomena-fenomena yang ada, baik fenomena alamiah maupun
fenomena buatan manusia. fenomena itu bisa berupa bentuk, aktivitas,
karakteristik, perubahan, hubungan, kesamaan, dan perbedaan antara fenomena
yang satu dengan fenomena lainnya (Sugiyono, 2010).

Asosiatif merupakan penelitian yang bertujuan untuk mengetahui
pengaruh ataupun juga hubungan antara dua variabel atau lebih (Sugiyono, 2010).

Penelitian ini juga menggunakan analisis jalur. Dalam statistik analisis
jalur atau biasa dikenal dengan Path Analysis berfungsi untuk mengetahui
hubungan ketergantungan langsung diantara satu set variabel (Imam Ghozali,
2016). Penelitian ini menggunakan pendekatan penelitian kuntitatif, kuantitatif
adalah pendekatan dalam penelitian yang menggunakan data berupa angka-angka
untuk menganalisa hubungan antar variabel independen dan dependen (Sugiyono,

2010).

3.2. Definisi Operasional Variabel
3.2.1. Variabel Dependen (Y)
Variabel dependen sering disebut variabel terikat,variabel dependen
variabel yang dipengaruhi oleh variabel independen atau variabel bebas

(Sugiyono, 2010).
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a) Kinerja Pegawai

Kinerja adalah sebagai seluruh hasil yang diproduksi pada fungsi
pekerjaan atau aktivitas khusus selama priode khusus,kinerja yang tinggi dapat
tercapai oleh kepercayaan,timbal balik yang tinggi diantara anggota-anggotanya
mempercayai integritas,kareteristik dan  kemampuan setiap  anggota
lain(Amirullah, 2015Db).

Adapun yang menjadi indikator penulis tentang kepemimpinan sebagai
berikut :

Tabel 3.1
Indikator Kinerja Pegawai

Variabel Dependen Indikator
a) Kualitas Kerja

b) Kuantitas Kerja
Kinerja (Y)
c) Dapat Tidaknya Diandalkan

d) Sikap.

Sumber : Penelitian Terdahulu (Mangkunegara, 2011)

3.2.2. Variabel Independen (X)
Variabel Independen sering disebut sebagai variabel bebas, variabel bebas
adalah variabel yang mempengaruhi atau yang menjadi sebab perubahannya
timbul variabel dependen (Sugiyono, 2010)

Dalam penelitian ini yang menjadi variabel independen adalah:
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a) Motivasi Kerja
motivasi adalah proses untuk mempengaruhi seseorang agar melakukan
sesuatu yang kita inginkan, baik dorongan dari luar ataupun dari dalam diri
seseorang mau melaksanakan sesuatu (Saragih & Simarmata, 2018). Secara
psikologis dorongan dalam diri dan semangat seseorang dalam melaksanakan

pekerjaannya sangat dipengaruhi oleh motivasi yang mendorongnya (Hasibuan,

2010).
Adapun yang menjadi indikator penulis tentang motivasi kerja sebagai
berikut :
Tabel 3.2
Indikator Motivasi Kerja
Variabel Independen Indikator
a) Gaji
b) Bonus
Motivasi Kerja (X1) c) Jaminan Kesejahteraan
d) Promosi

Sumber : Penelitian Terdahulu (Amirullah,2015)

b) Disiplin Kerja

Disiplin kerja adalah merupakan suatu keadaan ideal dalam mendukung
pelaksanaan tugas sesuai aturan dalam rangka mendukung optimalisasi kerja.
tanggung jawab secara tertib, teratur dan disiplin sesuai dengan peraturan
perundang-undangan yang berlaku atau yang di tetapkan dalam organisasi tersebut
sehingga tidak ada yang melakukan pelanggaran terhadap peraturan yang telah
dtetapkan tersebut (Kamal, 2015)

Adapun yang menjadi indikator penulis tentang disiplin kerja sebagai

berikut :
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Tabel 3.3
Indikator Disiplin Kerja
Variabel Independen Indikator
a) Ketepatan Waktu Datang
b) Ketepatan Jam Pulang
Disiplin Kerja (X2) c) Kepatuhan Terhadap Peraturam

d) Tanggung Jawab
Sumber : Penelitian Terdahulu (Sunyoto, 2012)

3.2.3. Variabel Intervening (2)
a) Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja adalah sebagai perasaan seseorang terhadap pekerjaannya.
Ini bearti bahwa kensepsi kepuasan kerja itu sebagai hasil interaksi manusia
dengan lingkungan kerjanya (Saragih & Simarmata, 2018). Kepuasan kerja
merupakan suatu tanggapan emosional seseorang terhadap situasi dan kondisi
kerja (Siagian & Khair, 2018).Adapun yang menjadi indikator penulis tentang
disiplin kerja sebagai berikut :

Tabel 3.4
Indikator Kepuasan Kerja

Variabel Indikator
Intervening

Lingkungan Fisik

Dukungan Pimpinan

Gaji

Kesesuaian Spesifikasi Pekerjaan Yang
Jelas Untuk Tiap Posisi

Sumber : Penelitian Terdahulu(Marnis, 2012)

Kepuasan Kerja (2)

o0 o

3.3. Tempat Dan Waktu Penelitian

Penelitian ini dilakukan pada kantor Badan Pengembangan Sumber Daya
Manusia Provinsi Sumatera Utara yang terletak di JI. Ngalengko, Perintis, Medan
Timur, Kota Medan, Sumatera Utara 20233. Adapun waktu penelitian

dilaksanakan pada bulan Mei 2020 sampai Agustus 2020.
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Tabel 3.5
Woaktu Penelitian
2020
Kegiatan Mei Juni Juli Agustus

2 |3 2 |3

Prariset/penelitian

Pengajuan Judul

Penulisan Proposal

Revisi Proposal

Seminar Proposal

Penulisan Skripsi

Bimbingan Skripsi

Pengesahan Skripsi

O OO N T AW N

Sidang Meja Hijau

3.4. Populasi Dan Sampel
a) Populasi
Populasi adalah wilayah terdiri dari objek-objek atau subjek yang
mempunyai kualitas atau karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk
dipelajari kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2010).Populasi dalam

penelitian ini adalah berjumlah 65 orang.

Tabel 3.6
Rincian Sampel

No Bagian Jumlah Dalam Ruangan
1 | Widiyaiswara 22 orang
2 | Kasubbag Kepegawaian 3 Orang
3 | Kasubbag Keuangan 3 Orang
4 | Kasubbag Program Akutabilitas & Info Publik 5 Orang
5 | Kabid Pengembangan Komptensi Manajerial 8 Orang
6 | Kabid Pengembangan Komptensi Teknis Umum 8 Orang

Dan Fungsional
7 | Kabid Pengembangan Komptensi Teknis Inti 8 Orang
8 | Kabid Sertifikasi,Kompetensi dan Pengelolaan 8 Orang

Kelembagaan
9 Jumlah 65 Orang

Sumber :Badan Pengembangan Sumber Daya Manusia
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b) Sampel

Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh
populasi (Sugiyono, 2016).Pengambilan sampel dalam penelitian ini dengan
menggunakan sampel jenuh atau sensus,sehingga semua pupulasi akan dijadikan
sampel yaitu yang berjumlah 65 orang pegawai. Sampling jenuh adalah teknik
penentuan sampel bila semua anggota populasi digunakan sebagai sampel,hal ini
sering dilakukan bila jumlah populasinya relatif kecil.Sampel jenuh disebut juga
dengan istilah sensus, dimana semua anggota populasi dijadikan sampel

(Sugiyono, 2016).

3.5. Teknik Pengumpulan Data

Berhubung dengan masalah yang terjadi saat ini yang terjadi dibelahan
dunia termasuk Indonesia tentang covid 19 maka dalam metode pengumpulan
data yang digunakan penelitian ini menggunakan media online,wawancara online
dan penyebaran pernyataan atau pertanyaan kuisoner secara online sebagia
berikut :

3.5.1. Wawancara

Wawancara merupakan teknik pengumpulan data, dalam metode ini
penelitia menggunakan secara online dimana menggunakan whatsapp Yyang
menanyakkan pertanyaan ataupun pernyataan secara lisan kepada subjek
penelitian,melakukan wawancara online,peneliti menyiapkan terlebih dahulu

daftar pertanyaan/pernyataan wawancara.



55

3.5.2. Kuisioner
Kuesioner merupakan suatu teknik pengumpulan data dengan memberikan
atau menyebarkan daftar pertanyaan kepada responden dengan harapan
memberikan respon atas daftar pertanyaan tersebut (Sugiyono, 2010). Pertanyaan
atau pernyataan tertulis kepada responden untuk dijawabnya sehingga responden
memberikan pilihannya dengan tanda checklist (V)Skala yang digunakan dalam

kuesioner adalah skala 1-5 dengan penjelasan sebagai berikut:

Tabel 3.7
Skala Jawaban
Kategori Skala Jawaban
Sangat Tidak Setuju (STS) 1

Tidak Setuju (TS)
Cukup Setuju (CS)
Setuju (S)
Sangat Setuju (SS)

gl winN

3.5.3 Uji Validitas
Uji Validitas bertujuan untuk mengetahui tingkat valid dari instrumen
kuesioner yang digunakan dalam mengumpulkan data atau untuk mengetahui
apakah item-item vyang tersaji dalam kuesioner benar-benar mampu
mengungkapkan pada pusat apa yang diteliti.
Validitas konstruk pengujian dilakukan dengan mengkorelasikan skor

butir dengan skor total menggunakan rumus korelasi product moment yaitu:

nY xy(Zx)(Zy)
V{Zx? — (x)*HnZyy? — (Zy1)?}

(Sugiyono, 2010)

rxy =

Keterangan:

Rxy = Koefisien korelasi antara variabel (X) dan variabel ()



N = Banyaknya pasangan pengamatan

¥x = Jumlah pengamatan variabel X

Dy = Jumlah pengamatan variabel Y

S x?) = Jumlah kuadrat pengamatan variabel X
Cy?) = Jumlah kuadrat pengamatan variabel Y
Xx)? = Kuadrat jumlah pengamatan variabel X
Cy)? = Kuadrat jumlah pengamatan variabel Y
O xy) = Jumlah hasil kali variabel X dan 'Y

Hipotesisnya adalah:

HO : p = 0 (tidak ada korelasi signifikan skor item dengan total skor (tidak valid)

H1 :p #0 (ada korelasi signifikan skor item dengan total skor (valid)

Kriteria penerimaan / penolakan hipotesisnya adalah sebagai berikut:

1) Tolak HO jika nilai korelasi adalah positif dan probilitas yang dihitung < nilai

probilitas yang ditetapkan sebesar 0.05 (sig.2 vailed< 0,05).

2) Terima HO jika nilai korelasi adalah negative dan atau probilitas yang dihitung >

nilai probilitas yang ditetapkan sebesar 0,05 (sig.2 vailed > 00,005).

Berikut dibawah

PLS:

ini pengujian hasil validitas instrumen menggunakan

Tabel 3-8
Hasil Uji Validitas Intrumen Kinerja (Y)
Item Nilai ltabel Probabilitas Ket
Korelasi
Y1.1 0,579 0,244 | 0,000< 0,05 | Valid
Y1.2 0,677 0,244 | 0,000< 0,05 | Valid
Y1.3 0,645 0,244 | 0,000< 0,05 | Valid
Y1.4 0,551 0,244 | 0,000 < 0,05 | Valid
Y15 0,620 0,244 | 0,000<0,05| Valid




Y1.6 0,778 0,244 | 0,000 < 0,05 | Valid
Y1.7 0,352 0,244 | 0,000 < 0,05 | Valid
Y1.8 0,440 0,244 | 0,000 < 0,05 | Valid
Y1.9 0,679 0,224 | 0,000 < 0,05 | Valid
Sumber : Pengolaan Data PLS
Tabel 3-9
Hasil Uji Validitas Intrumen Motivasi (X3)
Item Nilai F'tabel Probabilitas | Ket
Korelasi
X1.1 0,597 0,244 ]0,000<0,05 | Valid
X1.2 0,532 0,244 ]0,000<0,05 | Valid
X133 0,387 0,244 ]0,000<0,05 | Valid
X1.4 0,352 0,244 |0,000<0,05 | Valid
X1.5 0,457 0,244 | 0,000<0,05 | Valid
X1.6 0,507 0,244 ]0,000<0,05 | Valid
X1.7 0,511 0,244 | 0,000<0,05 | Valid
X1.8 0,586 0,244 | 0,000<0,05 | Valid
X1.9 0,257 0,244 | 0,000<0,05 | Valid
X1.10 0,374 0,244 | 0,000<0,05 | Valid
Sumber : Pengolaan Data PLS
Tabel 3-10
Hasil Uji Validitas Intrumen Disiplin Kerja (X,)
Item Nilali I tabel Probabilitas | Ket
Korelasi

X2.1 0,736 0,244 0,000 < 0,05 | Valid
X2.2 0,513 0,244 0,000 < 0,05 | Valid
X2.3 0,632 0,244 0,000 < 0,05 | Valid
X2.4 0,467 0,244 0,000 < 0,05 | Valid
X2.5 0,717 0,244 0,000 < 0,05 | Valid
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X2.6 0,707 0,244 0,000 < 0,05 | Vvalid
X2.7 0,310 0,244 0,000 < 0,05 | Vvalid
X2.8 0,437 0,244 0,000 < 0,05 | Valid
X2.9 0,552 0,244 0,000 < 0,05 | Valid
X2.10 0,773 0,244 0,000 < 0,05 | Valid
Sumber : Pengolaan Data PLS
Tabel 3-11
Hasil Uji Validitas Intrumen Kepuasan Kerja (Z)
Item Nilai ltabel Probabilitas | Ket
Korelasi
Z11 0,746 0,244 0,000 < 0,05 | Valid
Z1.72 0,588 0,244 0,000 < 0,05 | Valid
Z1.3 0,707 0,244 0,000 < 0,05 | Valid
Z1.4 0,740 0,244 0,000 < 0,05 | Valid
Z15 0,451 0,244 0,000 < 0,05 | Valid
Z1.6 0,715 0,244 0,000 < 0,05 | Valid
Z1.7 0,567 0,244 0,000 < 0,05 | Vvalid
Z138 0,681 0,244 0,000 < 0,05 | Vvalid
Z19 0,725 0,244 0,000 < 0,05 | Vvalid
Z1.10 0,282 0,244 0,000 < 0,05 | Vvalid

Sumber : Pengolaan Data PLS
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Dari beberapa tabel diatas dapat disimpulkan bahwasannya terdapat

beberapa instrumen yang valid diman nilai korelasi lebih besar dari nilai rtabel

dan signifikannya/ probabilitasnya dibawah 0,05 maka dikatakan intrumen

tersebut valid.
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3.5.4. Uji Reliabilitas

Suatu kuesioner dikatakan reliabel atau handal jika jawaban seseorang
terhadap pertanyaan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu. Suatu
instrumen dapat dikatakan reliable jika nilai cronbach’s alpha > 0,60 dan

sebaliknya dikatakan tidak reliabel jika cronbach’s alpha < 0,60.

Tabel 3-12
Hasil Uji Reabilitas
No Variabel Cronbach’s R Tabel Keterangan
Alfa
1 Motivasi 0,627 0,60 Reliabel
2 Disiplin Kerja 0,792 0,60 Reliabel
3 Kepuasan Kerja 0,835 0,60 Reliabel
4 Kinerja 0,773 0,60 Reliabel

Sumber : Pengolaan Data PLS
Dari tabel diatas dapat disimpulkan bahwasannya nilai crobach’s alfa

lebih besar dari pada nilai r tabel atau dibawah 0,060 maka dikatakan reliabel.

3.6 Teknik Analisis Data
3.6.1. Metode Analisis Jalur (Path Analysis)

Analisis jalur merupakan perluasan dari analisis linier berganda,atau
analisis jalur adalah penggunaan analisis regresi untuk menaksir hubungan
kausalitas antar variabel (model kausal) yang telah ditetapkan (Imam Ghozali,
2016).

a. Diagram Jalur Dan Persamaan Struktural

Dalam analisis jalur sebelum peneliti melakukan analisis suatu penelitian

terlebih dahulu peneliti membuat diagram jalur yang digunakan untuk

mempresentasikan permasalahan dalam bentuk gambar dan menentukan
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persamaan structural yang menyatakan antar variabel pada diagram jalur tersebut.
Diagram jalur dapat digunakan untuk menghitung pengaruh langsung dan tidak
langsung dari variabel independen terhadap suatu variabel dependen. Pengaruh-
pengaruh itu tercermin dalam apa yang disebut dengan koefisien jalur,dimana
secara matematik analisis jalur mengikuti mode structural  (Juliansyah
Noor,2010).
1) Diagram Jalur

Langkah pertama dalam analisis jalur adalah merancang diagram jalur

sesuai dengan hipotesis yang dikembangkan dalam penelitian.

Berdasarkan judul penelitian,maka model analisis jalur dalam penelitian

ini dapat digambarkan sebagai berikut :

Kepuasan Kerja Kinerja Pegawai

Gambar 3.1

Diagram Jalur

2) Persamaan Struktural
Persamaan structural adalah persamaan yang menyatakan hubungan antar

variabel pada diagram jalur yang ada (Imam Ghozali, 2016).
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Berdasarkan diagram jalur pada gambar 1l1.1 diatas,dapat diformulasikan
kedalam bentuk persamaan struktur,yaitu :

Persamaan jalur sub struktur pertama :

@erja PegaVD
@ Gambar 3.2

Sub Struktur Pertama : Diagram Jalur X; X, terhadap Y

Persamaan jalur sb strukturan kedua :

Kepuasan Kerja Kinerja Pegawai

Gambar 3.3
Sub Struktur Pertama : Diagram Jalur X; Dan Y Terhadap Z

Data ini akan dianalisis dengan pendekatan kuantitatif menggunakan
analisis statistik yakni partial least square — structural equestion model
(PLSSEM) yang bertujuan untuk melakukan analisis jalur (path) dengan variabel
laten. Analisis ini sering disebut sebagai generasi kedua dari analisis multivariate
(Imam Ghozali & Latan, 2012). Analisis persamaan struktural (SEM) berbasis

varian yang secara simultan dapat melakukan pengujian model pengukuran
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sekaligus pengujian model struktural. Model pengukuran digunakan untuk uji
validitas dan reliabilitas, sedangkan model struktural digunakan untuk uji
kausalitas (pengujian hipotesis dengan model prediksi).

Tahapan dalam menghitung algoritma untuk model SEM-PLS di atas
adalah:

1. Tahap pertama menilai outer model atau measurement model. Oleh karena
ketiga variabel laten dalam penelitian ini memiliki konstruk formative,
pengujian terhadap outer model dilakukan dengan evaluasi kelayakan
pengukuran variabel laten formative menggunakan dua kriteria yaitu: bobot
(weight) dalam hal ini nilai APC dan ARS harus signifikan p kurang dari 0,05
dan nilai VIF kurang dari 3,3 (Sholihin & Ratmono, 2013). Setelah itu model
dikatakan fit dan siap untuk melakukan tahap berikutnya yaitu menilai inner
model.

2. Tahap kedua menilai inner model atau structural model. Dalam menilai model
dengan PLS yaitu melihat R-square untuk setiap variabel laten dependen.
Perubahan yang terjadi pada nilai R-square dapat digunakan dalam menilai
pengaruh variabel laten independen terhadap variabel laten dependen. Di
samping melihat nilai R-Square, model PLS juga dievaluasi dengan melihat
Full collinearity VIF dan Q-Square predictuve relevance. Full collinearity
VIF merupakan hasil pengujian Kkolinearitas penuh yang meliputi
multikoliearitas vertikal, lateral dan common method bias, sedangkan Q-

Square predictuve relevance digunakan untuk mengukur seberapa baik nilai
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observasi dihasilkan oleh model dan juga estimasi parameternya. Nilai Full
collinearity VIF harus di bawah 3.3

(Sholihin & Ratmono, 2013) untuk setiap variabel laten agar tidak ada masalah
multikoliearitas vertikal, lateral dan common method bias. Nilai Q-Squre
predictive relevance lebih dari 0 menunjukkan bahwa model mempunyai nilai
predictive relevance, sedangkan nilai Q-Square predictive relevance kurang
dari 0 menunjukkan bahwa model kurang memiliki predictive relevance (Imam
Ghozali & Latan, 2012).

Tahap terakhir adalah prosedur pengujian hipotesis pengaruh motivasi dan
disiplin kerja (X) terhadap kinerja pegawai melalui kepuasan kerja.

Persamaan struktural dalam analisis PLS-SEM adalah sebagai berikut: Y = a

+b1X; +b2Z + b3X,;*Z +e.

Kinerja

Pengahargaan

I

Tantangan

Tanggung
Jawab

Pengembangan
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L \
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Kerja
Kepuasan . Kinerja
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BAB 4
HASIL PENELITIAN

4.1. Deskriptif Data

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis: (1 pengaruh motivasi terhadap
kinerja pegawai BPSDM PROVSU (2) pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja
pegawai BPSDM PROVSU (3) pengaruh motivasi terhadap kepuasan kerja
pegawai BPSDM PROVSU. (4) pengaruh disiplin kerja terhadap kepuasan kerja
pegawai BPSDM PROVSU. (5) pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja
pegawai BPSDM PROVSU. (6) pengaruh motivasi dan disiplin terhadap kinerja
pegawai BPSDM PROVSU dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening.
Subjek dalam penelitian ini adalah pegawai BPSDM PROVSU yang berjumlah
65 orang. Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer. Data
primer diperoleh dengan cara menyebar kuesioner yang terdiri dari 40 pernyataan,

dimana setiap pernyataan mempunyai 5 skala sebagaimana terlihat pada tabel

berikut ini :
Tabel 4-1
Skala Jawaban
Kategori Skala Jawaban
Sangat Tidak Setuju (STS) 1

Tidak Setuju (TS)
Cukup Setuju (CS)
Setuju (S)
Sangat Setuju (SS)

gl winN

4.1.1. Karakteristik Responden
Karakteristik responden yang diamati dalam penelitian ini meliputi: jenis
kelamin, usia, dan pendidikan. Deskripsi karakteristik responden disajikan sebagai

berikut:

64
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4.1.1.1. Jenis Kelamin
Deskripsi karakteristik pegawai berdasarkan jenis kelamin disajikan pada
Tabel 1V-2 di bawah ini:

Tabel 4.2
Karateristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

No | Jenis Kelamin Jumlah Orang Persentase (%)
1 Laki-Laki 40 61,5%
2 Perempuan 25 38,5%
Jumlah 65 100%

Sumber : Pengolaan Data
Dari 65 Responden yang diteliti dapat diketahui bahwa responden yang
bekerja di BPSDM terdiri dari 40 orang laki-laki (61,5%%) dan 25 orang
perempuan (28,5%)
Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa mayoritas lebih banyak
responden dalam penelitian ini berjenis kelamin laki-laki yang berjumlah 40

(61,5%).

4.1.1.2. Berdasarkan Usia

Deskripsi karakteristik pegawai berdasarkan usia disajikan pada Tabel 4-3

di bawah ini:
Tabel 4.3
Karakteristik Responden Berdasarkan Usia
No | Usia Responden | Jumlah Orang Persentase (%)
1 20-30 Tahun 11 16,9%
2 31-40 Tahun 31 47,7 %
3 41-50 Tahun 14 21,5%
4 51-60 Tahun 9 13,8%
Jumlah 65 100%

Sumber : Pengolaan Data
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Dari data tabel diatas diketahui bahwa usia 20-30 tahun berjumlah 11
(16,9%) responden, usia 31-40 tahun berjumlah 31 (47,7%) responden, usia 41-50
tahun berjumlah 14 (21,5%) responden, usia 51-60 tahun berjumlah 9 (9,2%)
responden,dapat disimpulkan bahwa usia 31-40 tahun merupakan jumlah
responden yang lebih dominan sebanyak 31 orang (47,7%). Hal ini dapat
menunjukkan bahwa responden dalam penelitian ini lebih dominan berusia

produktif.

4.1.1.3. Berdasarkan Tingkat Pendidikan
Deskripsi karakteristik pegawai berdasarkan tingkat pendidikan disajikan

pada Tabel 4-4 di bawah ini:

Tabel 4.4
Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan
No | Tingkat Pendidikan Jumlah Persentase %
Orang
1 SMA 8 12,3%
2 Diploma (D3) 0 0
3 S-1 23 35,4%
4 S-2 28 43,1%
5 S-3 6 9,2%
Jumlah 65 100%

Sumber : Pengolaan Data

Tingkat pendidikan responden yang dijadikan sampel pada penelitian ini
diketahui responden yang berpendidikan S-3 terdiri dari 6 (9,2%)
responden,responden yang berpendidikan S-2 terdiri dari 28 (43,1%), responden
S1 terdiri dari 23 (35,4%), responden D3 terdiri dari 0 (0%),responden SMA
terdiri dari 8 (12,3%) responden. Dapat disimpulkan bahwa responden pada

penelitian ini dominan berpendidikan tinggi.
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Penulis akan menyajikan tabel frekuensi hasil skor jawaban responden dari

angket yang penulis sebarkan yaitu :

4.1.2.1. Variabel Kinerja (Y)

Tabel 4-5

Skor Angket Untuk Variabel Y (Kinerja)

ALTERNATIF JAWABAN

No. STS TS CS S SS Jumlah
Pernyataan

F % |F| % |F| % |F| % | F| % F | %
1 20 1 30,8 | 3 145 (112|185 |14|215|16|24,6| 65 | 100
2 18 | 27,7 | 4 | 6,2 |16 246 | 9 | 13,8 |18 |27,7| 65 | 100
3 10 | 154 | 3 | 45 |12 (18514 |215|26|40,0| 65 | 100
4 8 | 123 | 7 (108 | 8 |12,3|13|20,0(29|445| 65 | 100
5 10 | 154 | 6 | 9,2 |13 20,012 |185|24|36,9| 65 | 100
6 10 | 154 | 8 | 12,314 (215| 8 |12,3|25|38,5| 65 | 100
7 13 | 200 (10| 154 |11 |16,9|11|16,9|20|30,8| 65 | 100
8 14 (215 |6 |92 |9 (138(20|30,8|16|24,6| 65 | 100
9 13 {200 |6 | 92| 7 108 |17|26,2|22|338| 65 | 100
10 4 6,2 | 9 138 |14|215|24|369|14|215| 65 | 100

Sumber : Pengolaan Data

Dari tabel diatas dapat diuraikan sebagai berikut :

1) Jawaban responden tentang. Hasil pekerjaan saya dapat memenuhi kualitas

yang ditetapkan BPSDM PEMPROVSU, yang menjawab setuju sebesar

(21,5%) yang menjawab sangat setuju (24,6%).

2) Jawaban responden tentang. Saya dapat menyelesaikan pekerjaan dengan

standar yang telah ditentukan BPSDM PEMPROVSU, yang menjawab setuju

sebesar (13,8%) yang menjawab sangat setuju sebesar (27,7%).

3) Jawaban responden tentang. Hasil pekerjaan saya dapat memenuhi kuantitas

yang ditetapkan BPSDM PEMPROVSU yang menjawab setuju sebesar

(21,5%) yang menjawab sangat setuju sebesar (40,0%).




4)

5)

6)

7)

8)

9)
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Jawaban responden tentang. Sikap kerja saya memenuhi kuantitas norma-
norma yang sudah ditetapkan BPSDM PEMPROVSU, yang menjawab setuju
sebesar (20,0%) yang menjawab sangat setuju sebesar (44,5%).

Jawaban responden tentang. Saya dapat menyelesaikan pekerjaan sebelum
waktu yang ditentukan, yang menjawab setuju sebesar (18,5%) yang
menjawab sangat setuju sebesar (36,9%).

Jawaban responden tentang. Saya selalu memberikan masukan atas masalah
yang sering terjadi di BPSDM PEMPROVSU, yang menjawab setuju sebesar
(12,3%) yang menjawab sangat setuju sebesar (38,5%).

Jawaban responden tentang. Saya selalu bertindak cepat dalam menyelesaikan
pekerjaan yang diberikan, sesuai waktu yang ditentukan, yang menjawab
setuju sebesar (16,9%) yang menjawab sangat setuju sebesar (30,8%).
Jawaban responden tentang. Saya selalu meminimalisir tingkat kesalahan
dalam bekerja, yang menjawab setuju sebesar (30,8%) yang menjawab sangat
setuju sebesar (24,6%).

Jawaban responden tentang. Saya Smampu mempertangung jawabkan
pekerjaan saya kepada atasan, yang menjawab setuju sebesar (26,2%) yang

menjawab sangat setuju sebesar (33,8%).

10) Jawaban responden tentang. Saya terus berusaha untuk menyelesaikan

pekerjaan yang diberikan kepada saya, yang menjawab setuju sebesar (36,9%)
yang menjawab sangat setuju sebesar (21,5%).

Dari tabel diatas bisa dilihat persentase jawaban dari variabel kinerja

dimana mayoritas jawaban dari responden sangat tidak setuju dan sangat setuju

hal ini berarti angket yang disebarkan kepada responden bernilai baik karena
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sesuai dengan pemikiran pegawai BPSDM PEMPROVSU. Dapat disimpulkan
pernyataan yang lebih dominan adalah pernyataan setuju no 10 dan sangat setuju

no 4

4.1.2.2. Variabel Motivasi Kerja (Xy)

Tabel 4-6
Skor Angket Untuk Variabel X; (Motivasi Kerja)

ALTERNATIF JAWABAN

No. STS TS CS S SS Jumlah
Pernyataan

F| % |[F| % |F| % |[F| % | F| % F | %
1 1115|7108 |37|569|16 (246 | 4 | 6,2 | 65 | 100
2 0 0 |10|154 23354 |26|40,0| 6 | 9,2 | 65 | 100
3 0 0 | 462 |22338/33|508|6 |92 65 |100
4 0 0 577 120|308 (34(523|6 | 92| 65 100
5 2131|9138 |31,47,7|17|26,2| 6 | 9,2 | 65 | 100
6 0 0 |141215|11|16,9|28|43,1|12|185| 65 | 100
7 0 0 7 110,8|16|24,6 2335419292 | 65 | 100
8 0 0 3|45 |12|185(33|50,8|17|26,2| 65 | 100
9 0 0 8 1123|116 |246(29 446 |12|185| 65 | 100
10 0 0 |11/169|16|24,6 |26 |40,0|12|185| 65 | 100

Sumber : Pengolaan Data

1) Jawaban responden tentang. Gaji yang diterima sudah sesuai dengan pekerjaan
yang diberikan, yang menjawab setuju sebesar (24,6%) sangat setuju sebesar
(6,2%).

2) Jawaban responden tentang. Pihak instansi selalu memotivasi karyawan
dengan memberikan gaji sesuai dengan pekerjaan masing-masing, yang
menjawab setuju (40,0%) yang menjawab sangat setuju sebesar (9,2,6%).

3) Jawaban responden tentang. Saya termotivasi dengan gaji yang diberikan
intansi untuk menyelesaikan pekerjaan dengan tepat waktu, yang menjawab

setuju (50,8%) yang menjawab sangat setuju sebasar (9,2%).
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Jawaban responden tentang. Bonus yang diberikan selalu merata, yang
menjawab setuju (52,3%) yang menjawab sangat setuju sebesar (9,2%).
Jawaban responden tentang. Bonus yang diberikan sesuai dengan hasil kerja
yang maksimal atau baik, yang menjawab setuju (26,2%) yang menjawab
sangat setuju sebesar (9,2%).

Jawaban responden tentang. Saya selalu menerima bunos dengan tepat waktu,
sesuai waktu yang sudah di tentukan, yang menjawab setuju (43,1%) yang
menjawab sangat setuju sebesar (18,5%).

Jawaban responden tentang Jaminan kesejahetraan diperusahaan saya sudah
berjalan dengan baik, yang menjawab setuju (35,4%) sangat setuju sebesar
(29,2%).

Jawaban responden tentang Jaminan kesehatan yang diberikan perusahaan
kepada bawahn, selalul berjalan dengan baik, yang menjawab setuju (50,8%)
yang menjawab sangat setuju sebesar (26,2%).

Jawaban responden tentang. Saya selalu saling bekerja sama untuk
menyelesaikan pekerjaan, yang menjawab setuju (44,6%) sangat setuju

sebesar (18,5%).

10) Jawaban responden tentang. Saya sering mepromosikan rekan saya dalam

menyelesaikan masalah dalam pekerjaannya, yang menjawab sanga tidak
setuju (40,0%) yang menjawab sangat setuju sebesar (18,5%).

Dari tabel diatas bisa dilihat persentase jawaban dari variabel motivasi

kerja dimana mayoritas jawaban dari responden sangat tidak setuju dan sangat

setuju hal ini berarti angket yang disebarkan kepada responden bernilai baik

karena sesuai dengan pemikiran pegawai BPSDM PEMPROVSU dapat
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disimpulkan pernyataan yang lebih dominan adalah pernyataan setuju no 3 dan

sangat setuju no 7

4.1.2.3. Variabel Disiplin Kerja (Xy)

Tabel 4-7
Skor Angket Untuk Variabel X, (Disiplin Kerja)

ALTERNATIF JAWABAN

No. STS TS CS S SS Jumlah
Pernyataan

F| % |[F| % |[F| % |[F| % |[F| % | F | %
1 8 11236 |92 |8 |123|13|20,0|30|46,2| 65 | 100
2 151231 7 108 | 8 | 123 /15|23,1|20|30,8| 65 | 100
3 151231 3 |46 | 6| 92 15|23,1|26|40,0| 65 | 100
4 171262 | 5 | 7,7 |12 ]185|15|23,1|16|24,5| 65 | 100
5 161246 | 3 | 46 |14 /215 /14|215|18|27,7| 65 | 100
6 711089 |138| 6 | 9,2 |16 246 |27 |415| 65 | 100
7 131200|11|169| 8 1123 14|215|19|29,2| 65 | 100
8 13120,0|10| 154 |10 154 12|185|20|30,8| 65 | 100
9 8 112310154 | 7 | 10,8 |18 | 27,7 |22 |33,8| 65 | 100
10 111169| 9 | 138 | 5 | 7,7 |16 |24,6 |24 36,9 | 65 | 100

Sumber : Pengolaan Data

1) Jawaban responden tentang. Selama sebulan saya hanya 3 kali tidak hadir,
yang menjawab setuju sebesar (20,0%) sangat setuju sebesar (46,2%).

2) Jawaban responden tentang. Saya pulang kerja sesuai dengan waktu yang telah
ditentukan, yang menjawab sangat tidak setuju (23,1%) yang menjawab sangat
setuju sebesar (30,8%).

3) Jawaban responden tentang. Saya selalu datang tepat waktu, yang menjawab
sangat tidak setuju (23,1%) yang menjawab sangat setuju sebasar (40,0%).

4) Jawaban responden tentang. Saya bersikap bijak jika ada pekerjaan yang
kurang sesuai dengan keinginan atasan, yang menjawab sangat tidak setuju

(23,1%) yang menjawab sangat setuju sebesar (24,6%).
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Jawaban responden tentang. Saya menjalankan perintah atasan dengan baik,
yang menjawab sangat tidak setuju (21,5%) yang menjawab sangat setuju
sebesar (27,7%).

Jawaban responden tentang. Saya menyelesaikan tugas sesuai standar waktu
yang telah ditentukan, yang menjawab sangat tidak setuju (24,5%) yang
menjawab sangat setuju sebesar (41,5%).

Jawaban responden tentang. Saya selalu pulang dengan waktu yang sudah
ditentukan, yang menjawab sangat tidak setuju (21,5%) sangat setuju sebesar
(29,2%).

Jawaban responden tentang. Waktu jam pulang kerja yang sudah ditenttukan
sesuai dengan waktu selama jam kerja, yang menjawab sangat tidak setuju
(18,5%) yang menjawab sangat setuju sebesar (30,8%).

Jawaban responden tentang. Saya akan selalu bertanggung jawab dengan
pekerjaan yang saya kerjakan, yang menjawab sangat tidak setuju (27,7%)

sangat setuju sebesar (33,8%).

10) Jawaban responden tentang. Saya akan terus memperbaiki kesalahan saya

dalam bekerja, yang menjawab sanga tidak setuju (24,6%) yang menjawab
sangat setuju sebesar (36,9%).

Dari tabel diatas bisa dilihat persentase jawaban dari disiplin kerja dimana

mayoritas jawaban dari responden sangat tidak setuju dan sangat setuju hal ini

berarti angket yang disebarkan kepada responden bernilai baik karena sesuai

dengan pemikiran pegawai BPSDM PEMPROVSU dapat disimpulkan

pernyataan yang lebih dominan adalah pernyataan setuju no 9 dan sangat setuju

no 1.



4.1.2.4. Variabel Kepuasan Kerja (Z)

Tabel 4-8
Skor Angket Untuk Variabel Z (Kepuasan Kerja)
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ALTERNATIF JAWABAN
No. STS TS CS S SS Jumlah
Pernyataan

F| % |[F| % |([F| % |F| % |F| % |F | %
1 111169|4 | 6,2 |10 154 | 15| 23,1 | 25|38,5 |65 | 100
2 1512317108 | 9 | 13,8 |14 |211,5|20|30,8 | 65 | 100
3 151231462 |11|169|15| 23,1 | 20| 30,8 | 65 | 100
4 111169 |5 7,7 |12 |185| 13| 20,0 |24 | 36,9 | 65 | 100
5 10| 154|7 (10,8 |12 |185| 13| 20,0 |23 |354 |65 | 100
6 131200|4 |62 |11|169|14| 215 |23 |354 |65 | 100
7 16246462 |9 |138|16| 245 | 20|30,8 | 65 | 100
8 1211856 9,2 | 8 123 |21 | 32,3 | 18| 27,7 |65 | 100
9 131200692 | 8 |123|16| 24,6 |22 |33,8 |65 |100
10 121185|4 | 6,2 |15|23,1|15| 23,1 |19 29,2 |65 | 100

Sumber : Pengolaan Data

Dari tabel diatas dapat diuraikan sebagai berikut :

1) Jawaban responden tentang Lingkungan kerja saya sudah berjalan dengan

optimal, yang menjawab setuju sebesar (23,1%) yang menjawab sangat setuju

sebesar (38,5%).

2) Jawaban responden tentang, Ruangan kerja saja dapat meningkatkan kinerja

saya dalam bekerja yang menjawab setuju sebesar (21,5%) yang menjawab

sangat setuju sebesar (30,8%).

3) Jawaban responden tentang,, Ruang kerja saya sudah optima, yang menjawab

setuju sebesar (23,1%) yang menjawab sangat setuju sebesar (30,8%).

4) Jawaban responden tentang Pimpinan selalu memberikan masukan kepada

karyawan untu menyelesaikan pekeraan dengan baik. yang menjawab setuju

sebesar (20,0%) yang menjawab sangat setuju sebesar (36,9%).
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Jawaban responden tentang, Perusahaan/Instansi  selalu memberi bonus
kepada karyawan yang berprestasi dalam bekerja, yang menjawab setuju
sebesar (20,0%) yang menjawab sangat setuju sebesar (35,4%).

Jawaban responden tentang, Saya merasa puas dengan pujian dari piminan
atas pekerjaan saya, yang menjawab setuju sebesar (21,5%) yang menjawab
sangat setuju sebesar (35,4%).

Jawaban responden tentang, Saya merasa puas dengan gaji yang diberikan
oleh pihak instansi, yang menjawab setuju sebesar (24,6%) yang menjawab
sangat setuju sebesar (30,8%).

Jawaban responden tentang, Saya merasa puas dengan jumlah gaji yang
diberikan instansi kepada karyawan sesuai dengan posisi kerja masing-masing.
yang menjawab setuju sebesar (32,3%) yang menjawab sangat setuju sebesar
(27,7%).

Jawaban responden tentang Posisi yang diberikan intansi sesuai dengan
keemampuan dan keahlian yang saya miliki, yang menjawab setuju sebesar

(24,6%) yang menjawab sangat setuju sebesar (33,8%).

10) Jawaban responden tentang, Penempatan posisi kerja yang sudah optimal,

yang menjawab setuju sebesar (23,1%) yang menjawab sangat setuju sebesar
(29,2%).

Dari tabel diatas bisa dilihat persentase jawaban dari variabel kepuasan

kerja dimana mayoritas jawaban dari responden sangat tidak setuju dan sangat

setuju hal ini berarti angket yang disebarkan kepada responden bernilai baik

karena sesuai dengan pemikiran pegawai BPSDM PEMPROVSU dapat
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disimpulkan pernyataan yang lebih dominan adalah pernyataan setuju no 8 dan

sangat setuju no 1.

4.1.3. Persyaratan Analisis

Berdasarkan data hasil kuesioner yang telah disajikan maka data kualitatif
kuesioner tersebut dijadikan data bentuk kuantitatif berdasarkan kriteria yang
sudah ditetapkan sebelumnya. Adapun data kuantitatif tersebut merupakan data
mentah dari masing-masing variabel dalam penelitan ini. Dalam bagian ini, data-
data yang telah dideskripsikan dari data-data sebelumnya yang merupakan
deskripsi data akan dianalisis.

Analisis data dalam penelitian ini menggunakan Structural Equation
Model Partial Least Square (SEM-PLS). Sebagai alternaitf covariance based
SEM, pendekatan variance based atau component based dengan PLS berorientasi
analisis bergeser dari menguji model kausalitas/teori ke component based
predictive model (I Ghozali, 2016) PLS merupakan metode analisis yang
powerfull oleh karena tidak didasarkan banyak asumsi dan data tidak harus
berdistribusi normal multivariate. Pengujian model struktural dalam PLS

dilakukan dengan bantuan software Smart PLS ver. 3 for Windows.
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Berikut adalah hasil model struktural yang dibentuk dari perumusan

masalah:

»
“
s o'
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*

»

Gambar 4.1
Hasil Model Struktural PLS

Ada dua tahapan kelompok untuk menganalisis SEM-PLS vyaitu analisis
model pengukuran (outer model), yakni (a) validitas konvergen (convergent
validity); (b) realibilitas dan validitas konstruk (construct reliability and validity);
dan (c) validitas diskriminan (discriminant validity) serta analisis model struktural
(inner model), yakni (a) koefisien determinasi (r-square); (b) f-square; dan (c)
pengujian hipotesis (Hair, Hult, Ringle, & Sarstedt, 2014).
4.1.4. Analisis Model Struktural (Inner Model)

Analisis model struktural bertujuan untuk menganalisis hipotesis

penelitian. Minimal ada dua bagian yang perlu di analisis didalam model ini,

yaitu: koefisien determinasi dan pengujian hipotesis.
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4.1.4.1. Koefisien determinasi (R-square)

R-square adalah ukuran proporsi variasi nilai yang dipengaruhi (endogen)
yang dapat dijelaskan oleh variabel yang mempengaruhinya (eksogen) ini berguna
untuk memprediksi apakah model adalah baik/buruk. Hasil r-square untuk
variabel laten endogen sebesar 0,75 mengindikasikan bahwa model tersebut
adalah substansial (baik); 0,50 mengindikasikan bahwa model tersebut adalah

moderat (sedang) dan 0,25 mengindikasikan bahwa model tersebut adalah lemah

(buruk).
Tabel 4-9
Pengelolaan Data PLS R-Square
R SQARE R SQUAE ADJESTED
Kepuasan Kerja 0,591 0,578
Kinerja 0,791 0,781

Sumber : Pengelolaan Data PLS
Dari tabel 4-9 diatas diketahui pengaruh komitmen organisasi dan iklim
organisasi terhadap disiplin kerja dengan nilai r-square 0,143 dapat
menyimpulkan bahwa variasi nilai kepuasan kerja bernilai sebesar 0,591 X 100 =
59,1% dengan kata lain bahwa model tersebut adalah subtansial (sedang), dan
40,9% dipengaruhi oleh variabel lain, dan untuk kinerja nilai r-square 0,791
dapat menyimpulkan nilai variasi bernialai sebesar 79,1 % bahwa model tersebut

adalah subtansial (baik), dan 20,9% dipengaruhi oleh variabel lain.

4.1.4.2. F-Square
F-square adalah ukuran yang digunakan untuk menilai dampak relatif dari
suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen) terhadap variabel yang dipengaruhi

(endogen). Kriteria penarikan kesimpulan adalah jika nilai f2 sebesar 0,02 maka
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terdapat efek yang kecil (lemah) dari variabel eksogen terhadap endogen, nilai f2
sebesar 0,15 maka terdapat efek yang moderat dari variabel eksogen terhadap
endogen, nilai f2 sebesar 0,35 maka terdapat efek yang besar dari variabel
eksogen terhadap endogen

Tabel 4-10
Pengelolaan Data PLS F-Square

DISIPLIN KEPUASAN KINERJA MOTIVASI

KERJA KERJA
Disiplin Kerja = 1,350 0,495 -
Kepuasan Kerja - - 0,301 -
Kinerja = - - -
Motivasi - 0,214 0,246 -

Sumber : Pengelolaan Data PLS

Berdasarkan tabel 4-10 diatas diketahui bahwa :

1) Disiplin kerja terhadap kepuasan kerja bernilai sebesar 1,350 mengindikasikan
bahwa terdapat efek yang besar.

2) Disiplin kerja terhadap kinerja bernilai 0,495 mengindikasikan bahwa terdapat
efek yang besar .

3) Kepuasan kerja terhadap kinerja bernilai 0,301 mengindikasikan bahwa
terdapat efek yang moderat (sedang).

4) Motivasi terhadap kepuasan kerja bernilai 0,214 mengindikasikan bahwa
terdapat efek yang moderat (sedang).

5) Motivasi terhadap kinerja bernilai 0,146 mengidikasikan bahwa terdapat efek

yang moderat (sedang).
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4.1.5. Pengujian Hipotesis
Pengujian ini adalah untuk menentukan koefisien jalur dari model

struktural. Tujuannya adalah menguji signifikansi semua hubungan atau pengujian

hipotesis.
Tabel 4-11
Pengelolaan Data PLS Path Coefficient
Original Sampel Standart Deviation Statistik P Values
Sampel (O) Mean (M) (STDEV) (I0/STDEV)
X1l->Y 0,178 0,168 0,078 2.292 0,022
X1l->Z 0,076 0,115 0,100 1.764 0,045
Z>Y 0,392 0,382 0,109 3.586 0,000
X2 >Y 0,500 0,490 0,106 4.724 0,000
X2 >Z 0,753 0,753 0,055 13.746 0,000

Sumber : Pengelolaan Data PLS

Berdasarkan tabel 4-11 diatas, dapat dinyatakan bahwa pengujian hipotesis

adalah sebagai berikut :

1) Pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja mempunyai koefisien jalur sebesar
0,178. Ini menunjukkan bahwa jika semakin tinggi tingkat motivasi, maka
semakin tinggi juga tingkat kinerja pegawai BPSDM PEMPROVSU.
Pengaruh tersebut mempunyai nilai probabilitas (p-values) sebesar 0,022 <
0,05, berarti terdapat pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja adalah
signifikan.

2) Pengaruh motivasi kerja terhadap kepuasan kerja mempunyai koefisien jalur
sebesar 0,076. Ini menunjukkan bahwa jika semakin tinggi tingkat motivasi
kerja, maka semakin tinggi juga tingkat kepuasan kerja pegawai BPSDM
PEMPROVSU. Pengaruh tersebut mempunyai nilai probabilitas (p-values)
sebesar 0,045 < 0,05, berarti terdapat pengaruh motivasi kerja terhadap

kepuasan kerja adalah signifikan.



3)

4)

5)

80

Pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja mempunyai koefisien jalur sebesar
0,392. Ini menunjukkan bahwa jika semakin tinggi tingkat kepuasan Kkerja,
maka semakin tinggi juga tingkat kinerja pegawai BPSDM PEMPROVSU.
Pengaruh tersebut mempunyai nilai probabilitas (p-values) sebesar 0,000 <
0,05, berarti terdapat pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai
adalah signifikan.

Pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja pegawai mempunyai koefisien jalur
sebesar 0,500. Ini menunjukkan bahwa jika semakin tinggi tingkat disiplin
kerja, maka semakin tinggi juga tingkat Kkinerja pegawai BPSDM
PEMPROVSU. Pengaruh tersebut mempunyai nilai probabilitas (p-values)
sebesar 0,000 < 0,05, berarti terdapat pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja
pegawai adalah signifikan.

Pengaruh disiplin kerja terhadap kepuasan kerja mempunyai koefisien jalur
sebesar 0,753. Ini menunjukkan bahwa jika semakin tinggi tingkat disiplin
kerja, maka semakin tinggi juga tingkat kepuasan kerja pegawai BPSDM
PEMPROVSU. Pengaruh tersebut mempunyai nilai probabilitas (p-values)
sebesar 0,000 < 0,05, berarti terdapat pengaruh disiplin kerja terhadap

kepuasan kerja adalah signifikan.
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4.2. Pembahasan
Berikut ini ada lima bagian utama yang akan dibahas dalam analisis hasil

temuan penelitian ini, yaitu sebagai berikut:

4.2.1. Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Pegawali

Hal ini menunjukkan bahwa Untuk meningkatkan kinerja karyawan dalam
suatu organisasi, diperlukan adanya suatu dorongan yang disebut motivasi.
Motivasi sebagai proses yang menjelaskan intensitas, arah dan ketekunan seorang
individu untuk mencapai tujuannya. Pemberian motivasi biasanya dilakukan dari
masing — masing perusahaan yang menginginkan adanya suatu kinerja karyawan
yang tinggi di dalamperusahaannya(Wahyudi & Tupti, 2019).

Kemampuan untuk memotivasi, mempengaruhi, mengarahkan dan
berkomunikasi dengan para bawahan akan menentukan efektifitas, motivasi
sangat mempengaruhi tingkat kualitas pegawai dalam bekerja(Mujiatun, 2015).

Motivasi merupakan salah satu hal yang mempengaruhi prilaku
manusia,motivasi dissebut juga sebagai pendorong keinginan,pendukung atau
kebutuhan yang dapat membuat seseorang bersemangat dan termotivasi untuk
memenuhi kebutuhan dorongan diri sendiri,sehingga dapat bertindak dan
membuat menurut cara-cara tertentu yang akan membawa kearah yang optimal.

Motivasi yang diberikan perusahaan sangat memiiki pengaruh yang
signifikan seperti motivasi secara langsung dan tidak langsung, dimana fasilitas,
gaji dan lingkungan yang diberikan perusahaan nyaman dan jauh dari
kebisingnan, motivasi yang sudah berjalan dengan optimal didalam perusahan

dimana akan timbul rasa puas karyawan dalm bekerja yang mengkibtatkan kinerja
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karywan terus meningkat dan optimal dalam menyelesesaika permasalahan-
permasalah yang ada didalam peerushaan

Dari hasil penelitian menunjukkan bahwwa motivasi mempengaruhi
kinerja karyawan pada BPSDM PEMPROVSU, dari hasil penelitian ini
menunjukkan bahwa motivasi yang ada pada BPSDM PEMPROVSU sudah
berjalan dengan optimal, baik motivasi secara langsung atau usaha untuk
menunjukkan motivasi yang baik akan menghasilkan kualitas kerja yang baik.
bersosialisasi kepada para bawahan dalam menentukan hasil keputusan. Hal ini
juga didukung oleh hasil penelitian yang dilakukan oleh (Jufrizen et al., 2020;
Jufrizen & Pulungan, 2017; Nasution & Pasaribu, 2020; Wahyudi & Tupti, 2019;
Rosmaini & Tanjung, 2019; Parerung, Adolfina, & Mekel, 2014; Virgana, 2014;
Watung, Kawet, & Saerang, 2016; Fiansi & T, 2019; Marjaya & Pasaribu, 2019;
Rukhayati, 2018; Siahaan & Bahri, 2019; Hendra, 2020; Jufrizen, 2017; Farisi et
al., 2020) menyimpulkan bahwa motivasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai.

Namun terdapat beberapa yang tidak sejalan dengan hasil penelitian ini
yang dilakukan oleh (Respatiningsih & Sudirjo, 2015 dan Prabasari & Netra,
2013) dimanaa menyatakan motivasi tidak memiliki pengaruh yang signifikan

terhadap kinerja karyawan

4.2.2. Pengaruh Motivasi Terhadap Kepuasan Kerja

Hal ini menunjukkan bahwa Motivasi merupakan suatu proses psikolog
yang mencerminkan interaksi antara sikap, kebutuhan,persepsi, dan keputusan
yang terjadi dalam diri seseorang. Dalam kehidupan sehari-hari, motivasi

diartikan sebagai keseluruhan proses pemberian dorongan atau rangsangan kepada
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para karyawan sehingga rangsangan kepada para karyawan sehingga mereka
bersedia bekerjasama dengan rela dan tanpa paksa. Motivasi faktor yang paling
menentukan bagi seorang pegawai dalam bekerja(Abdullah & Makmur, 2020)

Pada dasarnya apabila perusahaan ingin meraih kinerja yang optimal
sesuai dengan target yang telah ditentukan maka perusahaan harus memberikan
motivasi pada karyawan. Persoalan dalam memotivasi karyawan tidak mudah
karena dalam diri karyawan terdapat keinginan, kebutuhan dan harapan yang
berbeda antara satu karyawan dengan karyawan lain. Apabila manajemen dapat
memahami persoalan motivasi dan mengatasinya maka karyawan  akan
mendapatkan kepuasan kerja dalam bekerja dan itu akan meningkatkan kinerja
karyawan menjadi lebih optimal(Mahdani et al., 2017)

Motivasi memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan kerja
dimana motivasi yang diberikan dapat mempengaruhi tingkat naik turunnya
kepuasan pegawai dalam bekerja, motivasi yang berjalan dengan baik pasti akan
mempengaruhi rasa kepuasan dalam diri pegawai, yang mengakibatkan para
pegawai terus meningkatkan kinerja dalam menyelesaikan pekerjaan karena sudah
ada kepuasan dalam diri para pegawai, sebaliknya jika motivasi tidak dapat
berjalan dengan baik maka akan mempengaruhi kepuasan pegawai dalam
menyelesaikan sebuah tugas yang telah di berikan.

Motivasi sebuah proses pemberian dorongan atau dukungan kepada para
karyawan sehingga terdukungnya dalam menciptakan kepuasan kerja dan tanpa
paksa, yang dimana akan mempengaruhi tingkat hasil dalam menyelesaikan

pekerjaan yang diberikan .
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Dari hasil penelitian menunjukkan bahwwa motivasi mempengaruhi
kepuasan kerja pada BPSDM PEMPROVSU, dari hasil penelitian ini
menunjukkan bahwa motivasi yang dilakukan BPSDM PEMPROVSU ke
karyawan sudah berjalan dengan optimal, yang mengakibatkan para pegawai
merasa puas dengan motivasi yang diberikan oleh pihak BPSDM PEMPROV SU
yang mengakibatkan menciptakan peningkatan dalam bekerja untuk
menyelesaikan tugas-tugas yang sudah di berikan. Hal ini juga didukung oleh
hasil penelitian yang dilakukan oleh (Abdullah & Makmur, 2020; Meidita, 2019;
Bahri & Nisa, 2017), menyimpulkan bahwa motivasi berpengaruh terhadap

kepuasan kerja pegawai.

4.2.3. Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja.

Hal ini menunjukkan bahwa Kepuasan kerja adalah sebagai perasaan
seseorang terhadap pekerjaannya. Ini bearti bahwa konsepsi kepuasan kerja itu
sebagai hasil interaksi manusia dengan lingkungan kerjanya. Dari batasan tentang
kepuasan kerja, oragnisasi harus mampu mengidentifikasi dan berusaha
mengetahui apa yang diharapkan dari hasil pekerjaannya(Saragih & Simarmata,
2018).

Pegawai akan mampu dan mau bekerja dengan baik serta mencapai tujuan
organisasi apabila pegawai memiliki kepuasan kerja yang tinggi pula. Sehingga
dapat memenuhi berbagai kebutuhan yang diperlukan perusahaan untuk terus

berkembang dan mencapai tujuan perusahaan(D. S. Handoko & Rambe, 2018).
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Pegawai adalah kelayakan dalam utama suatu organisasi, karena tanpa
keikutsertaan mereka, aktifitas perusahaan tidak akan terjadi. Pegawai berperan
aktif dalam menetapkan rencana, system, proses dan tujuan yang ingin dicapai.
Kinerja perusahaan akan meningkat apabila terdapat kepuasan kerja yang baik
diantara pegawai. Dengan meningkatnya kepuasan kerja pegawai. Itu akan
meningkatkan kinerja perusahaan (Arda, 2017)

Apabila kepuasan kerja pada diri pegawai dapat dipenuhi maka itu akan
bermanfaat bagi suatu organisasi, itu akan meningkatkan produktifitas Kkerja
pegawai, loyalitas dalam bekerja sehingga tujuan organisasi akan dapat dicapai.
Jika sebaliknya apabila kepuasan didalam diri karyawan tidak ada maka akan
mempengaruhi tingkat penurunan Kkualitas pegawai dalam bekerja untuk
menyelesaikan pekerjaan yang telah diberikan kepada pegawai yang nantinya
mereka akan bermalas-malasan dan tidak menyelesaikan pekerjaan dengan tepat
wakktu.

Hubungan timbal balik antara kepuasan dan kinerja. Di satu sisi dikatakan
kepuasan kerja menyebabkan peningkatan kinerja sehingga pekerja yang puas
akan lebih produktif, di sisi lain terjadi kepuasan kerja disebabkan oleh adanya
kinerja sehingga pekerja yang lebih produktif akan mendapatkan kepuasan.
Hematnya adalah semakin puas pegawai, maka dihasilkan akan semakin baik dan
begitupun sebaliknya

Kepuasan kerja bisa berupa gaji dan hubungan rekan kerja, apabila pihak
perusahaan dapat memberikan kepuasan kerja yang baik kepada karyawan
sehingga kinerja yang dihasilkan oleh karyawan menjadi lebih baik (Siagian &

Khair, 2018).
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Semakin tinggi kepuasan kerja yang dirasakan oleh karyawan maka
kinerja karyawan juga akan semakin tinggi pula(Adhan, Jufrizen, Prayogi, &
Siswadi, 2020)

Dari hasil penelitian menunjukkan bahwwa kepuasan kerja mempengaruhi
kinerja pegawai pada BPSDM PEMPROVSU, dari hasil penelitian ini
menunjukkan bahwa kepuasan kerja yang dilakukan BPSDM PEMPROVSU ke
karyawan sudah berjalan dengan optimal, dimana kepuasan didalam diri karyawan
akan menjadi faktor pendukung untuk meningkatkan kinerja dalam menyelesaikan
tugas yang diberikan. Hal ini juga didukung oleh hasil penelitian yang dilakukan
oleh(Adhan et al., 2020; Jufrizen et al., 2017; Jufrizen et al., 2018; Jufrizen, 2017,
Syahputra & Jufrizen, 2019; Arda, 2017;Virgana, 2014; Imelda, 2019; Prasetyo
& Marlina, 2019; Jufrizen, 2019;Saragih & Simarmata, 2018) menyimpulkan

bahwa kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai.

4.2.4. Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja

Hal ini menunjukkan bahwa Disiplin kerja akan menjamim terpeliharanya
tata tertib dan kelancaran pelaksanaan tugas, sehingga diperoleh hasil yang
optimal. Sedankan bagi karyawan akan diperoleh suasana Kkerja yang
menyenangkan sehingga akan menambah tingkat kualitas kinerja pegawai dalam
melaksanakan pekerjaannya. Dengan demikian, karyawan dapat melaksanakan
tugasnya dengan penuh kesadaran serta dapat mengembangkan tenaga dan

pikirannya secara samksimal (Jufrizen, 2018).
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Kedisiplinan merupakan fungsi operatif Manajemen Sumber Daya
Manusia yang terpenting karena semakin baik disiplin karyawan, semakin tinggi
prestasi kerja yang dapat dicapainya. Tanpa disiplin karyawan yang baik, sulit
bagi organisasi perusahaan mencapai hasil yang optimal.

Disiplin kerja yang baik menceminkan besarnya tanggung jawab
seseorang terhadap tugas — tugas yang diberikan kepadanya. Hal ini mendorong
gairah kerja, semangat kerja dan pada akhirnya turwujud organisasi atau
perusahaan dan karyawan. Kedisipinan adaah kesadaran kesediaan seseorang
mentaati semua peraturan perusahaan dan noma — norma yang sosial yang
berlaku(Azhar et al., 2020).

Disiplin kerja yang dikelola dengan baik akan menghasilkan kepatuhan
karyawan terhdap berbagai peraturan organisasi yang bertujuan meningkatkan
kinerja,kedisplinan seseorang mentaati semua peraturan dan norma-norma sosial
yang berlaku,adanya tingkat disiplin kerja yang baik mencerminkan kredibilitas
karyawan mencapai suatu hasil kerja yang optimal untuk kesuksesan perusahaan

Pentingnya disiplin kerja terhadap kinerja karyawan,setiap karyawan yang
disiplin dalam bekerja selalu mempengaruhi hasil kinerja karyawan tersebut,oleh
sebab itu dalam setiap organisasi perlu ditegaskan disiplin ,melalui disiplin yang
tinggi produktivitas kinera karyawan dapat meningkat. Hasil penelitian dari dosen
umsu (Arda, 2017)

Disiplin kerja suatu prilaku karyawan mematuhi segala peraturan yang
telah ditetapkan perusahaan,apabila para karyawan memiliki disiplin kerja yang
tinggi maka akan meningkatkan kinerja karyawan itu sendiri yang dampaknya

sangat baik untuk perusahaan.
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Dengan adanya disiplin maka prodktivitas akan meningkat,disiplin
karyawa memainkan peranan yang dominan,krusial dan tittik dalam keseluruhan
upaya untuk meningkatkan produktivita kerja pada karyawan,disiplin Kkerja
merupakan hal yang harus ditanamkan dal tiap diri karyawan,karena hal ini akan
menyangkut tanggung jawab moral karyawan itu pada tugas kewajibannyan
(Tanjung, 2015).

Apabila disiplin kerja didalam diri karyawan sudah mengalami
peningkatan maka akan mempengaruhi tingkat kinerja didalam sebuah perusahaan
untuk tercapainya tujuan yang sudah ditentukan(Prayogi, Lesmana, & Siregar,
2019).

Dari hasil penelitian menunjukkan bahwa disiplin kerja mempengaruhi
kinerja pegawai pada BPSDM PEMPROVSU, dari hasil penelitian ini
menunjukkan bahwa dimana para pegawai yang memiliki tingkat disiplin yang
tinggi akan mempengaruhi kualitas para pegawai dalam bekerja untuk selalu
mentaati peraturan-peraturan yang telah ditentukan BPSDM PEMPROVSU ke
karyawan. Hal ini juga didukung oleh hasil penelitian yang dilakukan oleh
(Rukhayati, 2018;Farisi et al., 2020;Rizal & Radiman, 2019; Arif et al., 2019;
Siswadi, 2016; Yusnandar et al., 2020; Arianty, 2016;Hasibuan & Handayani,
2017;Azhar et al., 2020;Nasution & Pasaribu, 2020) menyimpulkan bahwa

disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai.
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4.2.5. Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kepuasan Kerja

Hal ini menunjukkan bahwa Karyawan yang sudah disiplin kerja pasti akan
memiliki kepuasan dalam bekerja untuk dapat menyelesaikan pekerjaan yang
sudah diberikan kepadanya sesuai waktu yang diberikan(Pernando et al., 2016)

Seorang karyawan yang merasakan kepuasan dalam bekerja mereka akan
berupaya semaksimal mungkin dengan segenap kemampuan yang dimiliknya
untuk menyelasaikan pekerjaannya sehingga dapat meningkatkan disiplin dalam
bekerja. Sedangkan karyawan yang tidak memiliki disiplin kerja tidak akan
mencapai tingkat kepuasan kerja dan akan berdampak timbulnya sikap atau
tingkah laku negative, seperti bermalas- malasan dalam menyelasikan
pekerjaannya (Prasetyo & Marlina, 2019).

Disiplin keja sebagai suatu pola dari asumsi dasar yang mempengaruhi
tingkat kualitas didalam diri karyawan saat mengahadapi masalah, adaptasi
eksternal dan internal yang telah berjalan cukup baik untuk dianggap valid,
pegawai yang memiliki tingkat disiplin yang tinggi akan mempengaruhi kepuasan
didalam diri untuk menyelesaikan sebuah pekerjaan yang telah diberikan
kepadanya .

Disiplin kerja berpengaruh dan menjadi pendorong untuk menciptakan
kepuasan kerja bagi pegawai untuk berprilaku positif, dedikatif dan produktif,
merupakan kekuatan yang mendorong perilaku untuk mengahasilkan efekrivitas
Kinerja, jika para pegawai memiliki tingakat disiplin kerja yang baik maka akan

berdampak pada peningkatan kepuasan dalam bekerja
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Disiplin kerja yang berjalan dengan baik akan membangun Sumber Daya
Manusia melalui aspek perubahan sikap dan perilaku yang diharapkan mampu
menyesuaikan diri dengan tantangan yang sedang berjalan dan yang akan datang.

Dari hasil penelitian menunjukkan bahwa disiplin kerja mempengaruhi
kepuasan kerja pada BPSDM PEMPROVSU, dari hasil penelitian ini
menunjukkan bahwa dimana para pegawai yang memiliki tingkat disiplin yang
tinggi akan mempengaruhi kepuasan didalam diri pegawai yang akhirnya kualitas
para pegawai dalam bekerja untuk selalu mentaati peraturan-peraturan yang telah
ditentukan BPSDM PEMPROVSU ke karyawan. Hal ini juga didukung oleh hasil
penelitian yang dilakukan oleh (Azhar et al., 2020; Ilahi, Mukzam, & Prasetya,
2017; Pernando, Kamela, & Kamener, 2016;Arda, 2017) Menyatakan bahwa

disiplin berpengaruh terhadap kepuasan kerja pegawai.



BAB 5
PENUTUP
5.1. Kesimpulan
Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah dikemukakan
sebelumnya maka dapat diambil kesimpulan dari penelitian mengenai Pengaruh
Motivasi Kerja Dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Dengan Kepuasan
Kerja Pada BPSDM PEMPROVSU adalah sebagai berikut:
1. Motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap Kkinerja pegawai pada
BPSDM PEMPROVSU.
2. Motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja pada BPSDM
PEMPROVSU.
3. Disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada BPSDM
PEMPROVSU.
4. Disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja pada BPSDM
PEMPROVSU.
5. Kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pada BPSDM
PEMPROVSU.
6. Motivasi kerja dan disiplin kerja berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai

dengan kepuasan kerja pada BPSDM PEMPROVSU.

5.2. Saran

Berdasarkan kesimpulan yang telah dikemukakan maka untuk

meningkatkan kualitas kinerja pegawai dapat diberikan saran sebagai berikut :

91
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1. Pimpinan sebagai atasan didalam sebuah perusahaan, memberikan hal yang
positif dimana akan hal tersebut mempengaruhi tingkat kinerja karyawan,
Pimpinan harus menciptakan kerja sama yang baik antara bawahan dan
sesama rekan kerja, untuk mengasilkan visi dan misi perusahaan berjalan
dengan baik seperti memberikan sosialisasi kepada bawahan, sering
berkomunikasi dengan bawahan untuk menyelesaikan masalah yang ada
diprusahaan dan selalu menjaga hubungan baik dengan bawahan.

2. Pimpinan harus memberikan hal yang dapat memberi kepuasan dalam diri
para karyawan , seperti memberikan menambahan bonus dan keselamatan
dalam bekerja

3. Pegawai BPSDM PEMPROVSU agar lebih meningkatkan kinerja dalam

menyelesaikan pekerjaan yang telah di berikan.

5.3. Keterbatasan Penelitian

Penelitian ini hanya mengunakan variabel motivasi, disiplin kerja dan
kepuasan kerja dalam memprediksi Kkinerja pegawai, variabel tersebut
memberikan kontribusi tentang kinerja pegawai. Dengan demikian masih terdapat
faktor lain dapat memberikan penjelasan lebih besar terhadap kinerja pegawai.

Seperti : Kepemimpinan, Lingkungan Kerja, Budaya Organisasi DII.
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Alamat

No. Telephone

2. Data Orang Tua

Nama Ayah
Nama lbu
Pekerjaan Ayah
Pekerjaan lbu
Alamat

No. Telephone

3. Data Pendidikan Formal
Sekolah Dasar

Sekolah Menengah Tingkat Pertama
Sekolah Menengah Tingkat Atas
Perguruan Tinggi

SUMATERA UTARA

: Muklis Sikumbang
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- Padang, 05 Juni 1997

- laki-laki

: Islam

: Indonesia

3

- JI. Datuk Kabu Pasar 11l GG. Iklas
: 082161203190

. Ali munir koto

: Mardiana Sikumbang

: Wiraswasta

: Ibu rumah tangga

: JI. Datuk Kabu Pasar I1l. GG. Ikhlas

: SD NEGERI 067241 JERMAL 7

: MTS ITTIHADIYAH MEDAN

: SMK DWIWARNA 2 MEDAN

- UNIVERSITAS MUHAMMADIY AH

Medan, September, 2020



Kuesioner Penelitian

Yth.
Pegawai BPSDM PEMPROVSU

Assalamu’alaikum Wr. Wb.

Dalam rangka memenuhi Tugas Akhir Skripsi (TAS) Program Studi
Manajemen Fakultas Ekonomi Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara,
bersama ini saya mohon kesediaan Bapak/lbu/Saudara/Saudari untuk menjadi
responden penelitian saya yang berjudul “Pengaruh Motivasi Dan Disipin
Kerja Terhadap Kinerja Pegawai dengan Kepuasan Kerja sebagai Variabel
Intervening pada Badan Pengembangan Sumber Daya Manusia Provinsi
Sumatera Utara” .Untuk itu mohon bantuan Bapak/Ibu/Saudara/-i mengisi
angket ini berdasarkan kondisi Bapak/Ibu/Saudara/-i masing-masing saat ini, apa
adanya. Semua informasi yang didapatkan ini akan menjadi bahan penelitian
secara akademis dan semua jawaban akan dirahasiakan dan tidak akan
mempengaruhi penilaian organisasi terhadap kinerja Bapak/lbu/Saudara/-i.
Wassalamu’alaikum Wr. Wb.

Medan  September 2020
Hormat Saya,

MUKLIS SIKUMBANG
Npm: 1605160090

Petunjuk Pengisian
1. Pilihlah salah satu jawaban yang memenuhi persepsi Saudara dengan

cara memberi tanda centang (7).
2. Isilah data responden berikut berdasarkan kriteria yang
Bapak/Ibu/Saudara-i miliki .

Data Responden

Jenis Kelamin: )
1. Laki-laki
2. Perempuan

Usia: ()
1.20 — 30 tahun
2.31 — 40 tahun



3.41 — 50 tahun
4.51 — 60 tahun

Pendidikan Terakhir: ( )

1.Sekolah Menengah Atas (SMA) / Sekolah Menenga Kejuruan (SMK)

2.Diploma (D3)
3.Sarjana (S1)
4.Master (S2)
5.Doktor (S3)

Keterangan:
1. Sangat Tidak Setuju (STS)
2. Tidak Setuju (TS)
3. Cukup Setuju (CS)
4. Setuju (S)
5. Sangat Setuju (SS)
No Pernyataan Kinerja STS | TS CS SS
Kualitas 1 2 3 5

Hasil pekerjaan saya dapat memenuhi kualitas yang

1 | ditetapkan BPSDM PEMPROVSU

Saya dapat menyelesaikan pekerjaan dengan standar yang
2 | telah ditentukan BPSDM PEMPROVSU

Kuantitas

Hasil pekerjaan saya dapat memenuhi kuantitas yang
3 | ditetapkan BPSDM PEMPROVSU

Sikap kerja saya memenuhi kuantitas norma-norma yang
4 | sudah ditetapkan BPSDM PEMPROVSU.

Dapat Tidaknya Diandalkan

Saya dapat menyelesaikan pekerjaan sebelum waktu yang
5 | ditentukan

Saya selalu memberikan masukan atas masalah yang
6 | sering terjadi di BPSDM PEMPROVSU.

Saya selalu bertindak cepat dalam menyelesaikan
7 | pekerjaan yang diberikan, sesuai waktu yang ditentukan

Sikap

8 | Saya selalu meminimalisir tingkat kesalahan dalam bekerja

Saya mampu mempertanggung jawabkan pekerjaan
9 | saya kepada atasan.

Saya terus berusaha untuk menyelesaikan pekerjaan yang
10 | diberikan kepada saya.




No Pernyataan Motivasi Kerja STS | TS CS SS
Gaji 1 2 3 5
Gaji yang diterima sudah sesuai dengan pekerjaan yang
1 | diberikan
o | Pihak instansi selalu memotivasi karyawan dengan
memberikan gaji sesuai dengan pekerjaan masing-masing
3 Saya termotivasi dengan gaji yang diberikan intansi untuk
menyelesaikan pekerjaan dengan tepat waktu
Bonus
4 | Bonus yang diberikan selalu merata
Bonus yang diberikan sesuai dengan hasil kerja yang
5 | maksimal atau baik
Saya selalu menerima bunos dengan tepat waktu, sesuai
6 | waktu yang sudah di tentukan
Jaminnan Kesejahteraan
Jaminan kesejahetraan diperusahaan saya sudah berjalan
7 | dengan baik
Jaminan kesehatan yang diberikan perusahaan kepada
8 | bawahn, selalul berjalan dengan baik
Promosi
Saya selalu saling bekerja sama untuk menyelesaikan
9 | pekerjaan
Saya sering mepromosikan rekan saya dalam
10 | menyelesaikan masalah dalam pekerjaannya
NO Pernyataan Disiplin Kerja STS | TS CS SS
Ketepatan Waktu Datang 1 2 3 5
1 | Selama sebulan saya hanya 3 kali tidak hadir
Saya pulang kerja sesuai dengan waktu yang telah
2 | Ditentukan.
3 | Saya selalu datang tepat waktu
Kepatuhan Terhadap Peraturan
Saya bersikap bijak jika ada pekerjaan yang kurang sesuai
4 | dengan keinginan atasan.
5 | Saya menjalankan perintah atasan dengan baik..
Saya menyelesaikan tugas sesuai standar waktu yang telah
6 | ditentukan
Ketepatan Jam Pulang
7 | Saya selalu pulang dengan waktu yang sudah ditentukan
Waktu jam pulang kerja yang sudah ditenttukan sesuai
8 | dengan waktu selama jam kerja
Tanggung Jawab
9 | Saya akan selalu bertanggung jawab dengan pekerjaan




yang saya kerjakan.

Saya akan terus memperbaiki kesalahan saya dalam

10 | bekerja
No Pernyataan Kepuasan Kerja STS TS CS SS
Lingkungan 1 2 3 5

1 Lingkungan kerja saya sudah berjalan dengan optimal

5 Ruangan kerja saja dapat meningkatkan kinerja saya dalam
bekerja

3 Ruang kerja saya sudah optimal.

Dukungan Pimpinan

4 Pimpinan selalu memberikan masukan kepada karyawan untu
menyelesaikan pekeraan dengan baik.

5 Perusahaan/Instansi selalu memberi bonus kepada karyawan
yang berprestasi dalam bekerja.

6 Saya merasa puas dengan pujian dari piminan atas pekerjaan
saya

Gaji

7 Saya merasa puas dengan gaji yang diberikan oleh pihak
instansi

8 Saya merasa puas dengan jumlah gaji yang diberikan instansi
kepada karyawan sesuai dengan posisi kerja masing-masing

Kesesuaian Spesifikasi Pekerjaan Yang Jelas Untuk Tiap
Posisi

9 Posisi yang diberikan intansi sesuai dengan keemampuan dan
keahlian yang saya miliki

10 | Penempatan posisi kerja yang sudah optimal




HASIL KARAKTERISTIK DATA RESPONDEN

NO | JENIS KELAMIN (SK(;::;l;_l USIA l:JZIIJAE PENDIDIKAN PENSDKIgFKAN
1 laki-Laki 1 20-30 Tahun 1 S2 4
2 laki-Laki 1 51-60 Tahun 4 SMA 1
3 laki-Laki 1 31-40 Tahun 2 S2 4
4 laki-Laki 1 51-60 Tahun 4 S2 4
5 laki-Laki 1 31-40 Tahun 2 s1 3
6 laki-Laki 1 31-40 Tahun 2 SMA 1
7 laki-Laki 1 51-60 Tahun 4 S1 3
8 laki-Laki 1 31-40 Tahun 2 S2 4
9 laki-Laki 1 41-50 Tahun 3 s1 3
10 laki-Laki 1 20-30 Tahun 1 S3 5
11 laki-Laki 1 31-40 Tahun 2 SMA 1
12 laki-Laki 1 41-50 Tahun 3 S3 5
13 laki-Laki 1 31-40 Tahun 2 S2 4
14 laki-Laki 1 51-60 Tahun 4 S2 4
15 laki-Laki 1 31-40 Tahun 2 S1 3
16 laki-Laki 1 20-30 Tahun 1 s1 3
17 laki-Laki 1 41-50 Tahun 3 SMA 1
18 laki-Laki 1 41-50 Tahun 3 S2 4
19 laki-Laki 1 41-50 Tahun 3 s1 3
20 laki-Laki 1 20-30 Tahun 1 SMA 1
21 laki-Laki 1 51-60 Tahun 4 s1 3
22 laki-Laki 1 31-40 Tahun 2 S2 4
23 laki-Laki 1 41-50 Tahun 3 S1 3
24 laki-Laki 1 31-40 Tahun 2 S2 4
25 laki-Laki 1 41-50 Tahun 3 S1 3
26 laki-Laki 1 31-40 Tahun 2 SMA 1
27 laki-Laki 1 51-60 Tahun 4 S2 4
28 laki-Laki 1 31-40 Tahun 2 S2 5
29 laki-Laki 1 20-30 Tahun 1 S2 4
30 laki-Laki 1 31-40 Tahun 2 S2 4
31 laki-Laki 1 31-40 Tahun 2 S1 3
32 laki-Laki 1 31-40 Tahun 2 S2 4
33 laki-Laki 1 31-40 Tahun 2 S2 4
34 laki-Laki 1 41-50 Tahun 3 S2 4
35 laki-Laki 1 31-40 Tahun 2 S2 4




36 laki-Laki 1 31-40 Tahun 2 S2 4
37 laki-Laki 1 51-60 Tahun 4 S2 4
38 laki-Laki 1 20-30 Tahun 1 S2 4
39 laki-Laki 1 20-30 Tahun 1 S1 3
40 laki-Laki 1 31-40 Tahun 2 S1 3
41 Perempuan 2 41-50 Tahun 3 S1 3
42 Perempuan 2 31-40 Tahun 2 S3 5
43 Perempuan 2 51-60 Tahun 4 S2 4
44 Perempuan 2 31-40 Tahun 2 S1 3
45 Perempuan 2 20-30 Tahun 1 S2 4
46 Perempuan 2 31-40 Tahun 2 S1 3
47 Perempuan 2 41-50 Tahun 3 S2 4
48 Perempuan 2 31-40 Tahun 2 S1 3
49 Perempuan 2 31-40 Tahun 2 S3 5
50 Perempuan 2 41-50 Tahun 3 S2 4
51 Perempuan 2 41-50 Tahun 3 S1 3
52 Perempuan 2 31-40 Tahun 2 SMA 1
53 Perempuan 2 31-40 Tahun 2 S1 3
54 Perempuan 2 20-30 Tahun 1 S2 4
55 Perempuan 2 31-40 Tahun 2 S1 3
56 Perempuan 2 41-50 Tahun 3 S2 4
57 Perempuan 2 31-40 Tahun 2 SMA 1
58 Perempuan 2 51-60 Tahun 4 S1 3
59 Perempuan 2 31-40 Tahun 2 S2 4
60 Perempuan 2 20-30 Tahun 1 S1 3
61 Perempuan 2 31-40 Tahun 2 S2 4
62 Perempuan 2 41-50 Tahun 3 S3 5
63 Perempuan 2 31-40 Tahun 2 S2 4
64 Perempuan 2 31-40 Tahun 2 S1 3
65 Perempuan 2 20-30 Tahun 1 S1 3
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HASIL PENGUJIAN DATA

PR K K K

R SQARE R SQUAE ADJESTED
0,591 0,578

Pengelolaan Data PLS R-Square

Kepuasan Kerja

0,781

0,791

Kinerja




Pengelolaan Data PLS F-Square

DISIPLIN KEPUASAN KINERJA MOTIVASI
KERJA KERJA
Disiplin Kerja = 1,350 0,495 -
Kepuasan Kerja - - 0,301 -
Kinerja = - - -
Motivasi - 0,214 0,246 -
Pengelolaan Data PLS Path Coefficient
Original Sampel Standart Deviation Statistik P Values
Sampel (O) Mean (M) (STDEV) (I0/STDEV)
X1l->Y 0,178 0,168 0,078 2.292 0,022
X1l->Z 0,076 0,115 0,100 1.764 0,045
Z>Y 0,392 0,382 0,109 3.586 0,000
X2 ->Y 0,500 0,490 0,106 4.724 0,000
X2 >Z 0,753 0,753 0,055 13.746 0,000

HASIL PENGELOLAAN DATA DEKSRIPSI VARIABEL
Frequency Table

x1.1
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
1 1 1.5 1.5 1.5
2 7 10.8 10.8 12.3
3 37 56.9 56.9 69.2
Valid
4 16 24.6 24.6 93.8
5 4 6.2 6.2 100.0
Total 65 100.0 100.0
x1.2
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
2 10 15.4 15.4 15.4
3 23 35.4 35.4 50.8
Valid 4 26 40.0 40.0 90.8
5 6 9.2 9.2 100.0
Total 65 100.0 100.0




x1.3

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
2 4 6.2 6.2 6.2
3 22 33.8 33.8 40.0
Valid 4 33 50.8 50.8 90.8
5 6 9.2 9.2 100.0
Total 65 100.0 100.0
x1.4
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
2 5 7.7 7.7 7.7
3 20 30.8 30.8 38.5
Valid 4 34 52.3 52.3 90.8
5 6 9.2 9.2 100.0
Total 65 100.0 100.0
x1.5
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
1 2 3.1 31 3.1
2 9 13.8 13.8 16.9
3 31 47.7 47.7 64.6
Valid
4 17 26.2 26.2 90.8
5 6 9.2 9.2 100.0
Total 65 100.0 100.0
x1.6
Freqguency Percent Valid Percent Cumulative Percent
2 14 21.5 21.5 215
3 11 16.9 16.9 38.5
Valid 4 28 43.1 43.1 815
5 12 18.5 18.5 100.0
Total 65 100.0 100.0
x1.7
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
2 7 10.8 10.8 10.8
Valid 3 16 24.6 24.6 35.4
4 23 354 35.4 70.8




5 19 29.2 29.2 100.0
Total 65 100.0 100.0
x1.8
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
2 3 4.6 4.6 4.6
3 12 18.5 18.5 23.1
Valid 4 33 50.8 50.8 73.8
5 17 26.2 26.2 100.0
Total 65 100.0 100.0
x1.9
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
2 8 12.3 12.3 12.3
3 16 24.6 24.6 36.9
Valid 4 29 44.6 44.6 81.5
5 12 18.5 18.5 100.0
Total 65 100.0 100.0
x1.10
Freqguency Percent Valid Percent Cumulative Percent
2 11 16.9 16.9 16.9
3 16 24.6 24.6 41.5
Valid 4 26 40.0 40.0 81.5
5 12 18.5 18.5 100.0
Total 65 100.0 100.0
x2.1
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
1 8 12.3 12.3 12.3
2 6 9.2 9.2 215
3 8 12.3 12.3 33.8
Valid
4 13 20.0 20.0 53.8
5 30 46.2 46.2 100.0
Total 65 100.0 100.0
x2.2
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
1 15 23.1 23.1 23.1
Valid
2 7 10.8 10.8 33.8




3 8 12.3 12.3 46.2
4 15 23.1 23.1 69.2
5 20 30.8 30.8 100.0
Total 65 100.0 100.0
x2.3
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
1 15 23.1 23.1 23.1
2 3 4.6 4.6 27.7
3 6 9.2 9.2 36.9
Valid
4 15 231 231 60.0
5 26 40.0 40.0 100.0
Total 65 100.0 100.0
x2.4
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
1 17 26.2 26.2 26.2
2 5 1.7 7.7 33.8
3 12 18.5 18.5 52.3
Valid
4 15 23.1 23.1 75.4
5 16 24.6 24.6 100.0
Total 65 100.0 100.0
X2.5
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
1 16 24.6 24.6 24.6
2 3 4.6 4.6 29.2
3 14 21.5 21.5 50.8
Valid
4 14 21.5 21.5 72.3
5 18 27.7 27.7 100.0
Total 65 100.0 100.0
X2.6
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
1 7 10.8 10.8 10.8
2 9 13.8 13.8 24.6
3 6 9.2 9.2 33.8
Valid
4 16 24.6 24.6 58.5
5 27 41.5 41.5 100.0
Total 65 100.0 100.0




x2.7

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
1 13 20.0 20.0 20.0
2 11 16.9 16.9 36.9
3 8 12.3 12.3 49.2
Valid
4 14 215 215 70.8
5 19 29.2 29.2 100.0
Total 65 100.0 100.0
x2.8
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
1 13 20.0 20.0 20.0
2 10 15.4 15.4 35.4
3 10 15.4 15.4 50.8
Valid
4 12 18.5 18.5 69.2
5 20 30.8 30.8 100.0
Total 65 100.0 100.0
x2.9
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
1 8 12.3 12.3 12.3
2 10 15.4 15.4 27.7
3 7 10.8 10.8 385
Valid
4 18 27.7 27.7 66.2
5 22 33.8 33.8 100.0
Total 65 100.0 100.0
x2.10
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
1 11 16.9 16.9 16.9
2 9 13.8 13.8 30.8
3 5 7.7 7.7 385
Valid
4 16 24.6 24.6 63.1
5 24 36.9 36.9 100.0
Total 65 100.0 100.0




z1.1

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
1 11 16.9 16.9 16.9
2 4 6.2 6.2 23.1
3 10 15.4 15.4 385
Valid
4 15 231 231 61.5
5 25 38.5 38.5 100.0
Total 65 100.0 100.0
z1.2
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
1 15 231 231 23.1
2 7 10.8 10.8 33.8
3 9 13.8 13.8 47.7
Valid
4 14 21.5 21.5 69.2
5 20 30.8 30.8 100.0
Total 65 100.0 100.0
z1.3
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
1 15 23.1 23.1 23.1
2 4 6.2 6.2 29.2
3 11 16.9 16.9 46.2
Valid
4 15 231 231 69.2
5 20 30.8 30.8 100.0
Total 65 100.0 100.0
z1.4
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
1 11 16.9 16.9 16.9
2 5 7.7 7.7 24.6
3 12 18.5 185 43.1
Valid
4 13 20.0 20.0 63.1
5 24 36.9 36.9 100.0
Total 65 100.0 100.0
z1.5
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid 1 10 15.4 15.4 15.4




2 7 10.8 10.8 26.2
3 12 18.5 18.5 44.6
4 13 20.0 20.0 64.6
5 23 35.4 35.4 100.0
Total 65 100.0 100.0
z1.6
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
1 13 20.0 20.0 20.0
2 4 6.2 6.2 26.2
3 11 16.9 16.9 43.1
Valid
4 14 21.5 21.5 64.6
5 23 354 354 100.0
Total 65 100.0 100.0
z1.7
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
1 16 24.6 24.6 24.6
2 4 6.2 6.2 30.8
3 9 13.8 13.8 44.6
Valid
4 16 24.6 24.6 69.2
5 20 30.8 30.8 100.0
Total 65 100.0 100.0
z1.8
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
1 12 18.5 18.5 18.5
2 6 9.2 9.2 27.7
3 8 12.3 12.3 40.0
Valid
4 21 32.3 32.3 72.3
5 18 27.7 27.7 100.0
Total 65 100.0 100.0
z1.9
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
1 13 20.0 20.0 20.0
2 6 9.2 9.2 29.2
Valid 3 8 12.3 12.3 41.5
4 16 24.6 24.6 66.2
5 22 33.8 33.8 100.0




Total 65 100.0 100.0
z1.10
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
1 12 18.5 18.5 18.5
2 4 6.2 6.2 24.6
3 15 23.1 23.1 47.7
Valid
4 15 23.1 23.1 70.8
5 19 29.2 29.2 100.0
Total 65 100.0 100.0
yl.1l
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
1 20 30.8 30.8 30.8
2 3 4.6 4.6 35.4
3 12 18.5 18.5 53.8
Valid
4 14 21.5 21.5 75.4
5 16 24.6 24.6 100.0
Total 65 100.0 100.0
yl.2
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
1 18 27.7 27.7 27.7
2 4 6.2 6.2 33.8
3 16 24.6 24.6 58.5
Valid
4 9 13.8 13.8 72.3
5 18 27.7 27.7 100.0
Total 65 100.0 100.0
y1.3
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
1 10 15.4 15.4 15.4
2 3 4.6 4.6 20.0
3 12 18.5 18.5 38.5
Valid
4 14 21.5 21.5 60.0
5 26 40.0 40.0 100.0
Total 65 100.0 100.0




yl.4

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
1 8 12.3 12.3 12.3
2 7 10.8 10.8 23.1
3 8 12.3 12.3 354
Valid
4 13 20.0 20.0 55.4
5 29 44.6 44.6 100.0
Total 65 100.0 100.0
y1.5
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
1 10 15.4 15.4 15.4
2 6 9.2 9.2 24.6
3 13 20.0 20.0 44.6
Valid
4 12 18.5 18.5 63.1
5 24 36.9 36.9 100.0
Total 65 100.0 100.0
y1.6
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
1 10 15.4 15.4 15.4
2 8 12.3 12.3 27.7
3 14 21.5 21.5 49.2
Valid
4 8 12.3 12.3 61.5
5 25 38.5 38.5 100.0
Total 65 100.0 100.0
yl1.7
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
1 13 20.0 20.0 20.0
2 10 15.4 15.4 354
3 11 16.9 16.9 52.3
Valid
4 11 16.9 16.9 69.2
5 20 30.8 30.8 100.0
Total 65 100.0 100.0
y1.8
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid 1 14 215 215 215




2 6 9.2 9.2 30.8
3 9 13.8 13.8 44.6
4 20 30.8 30.8 75.4
5 16 24.6 24.6 100.0
Total 65 100.0 100.0
y1l.9

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
1 13 20.0 20.0 20.0
2 6 9.2 9.2 29.2
3 7 10.8 10.8 40.0

Valid
4 17 26.2 26.2 66.2
5 22 33.8 33.8 100.0
Total 65 100.0 100.0
y1.10

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
1 4 6.2 6.2 6.2
2 9 13.8 13.8 20.0
3 14 21.5 21.5 41.5

Valid

4 24 36.9 36.9 78.5
5 14 21.5 21.5 100.0
Total 65 100.0 100.0

TABEL DISTRIBUSI R

Tingkat signifikansi untuk uji satu arah
0.05 0.025 0.01 0.005| 0.0005

df = (N-2) Tingkat signifikansi untuk uji dua arah
0.1 0.05 0.02 0.01 0.001

1 0.9877 0.9969 0.9995 0.9999 1.0000
2 0.9000 0.9500 0.9800 0.9900 0.9990
3 0.8054 0.8783 0.9343 0.9587 0.9911
4 0.7293 0.8114 0.8822 0.9172 0.9741
5 0.6694 0.7545 0.8329 0.8745 0.9509
6 0.6215 0.7067 0.7887 0.8343 0.9249
7 0.5822 0.6664 0.7498 0.7977 0.8983
8 0.5494 0.6319 0.7155 0.7646 0.8721




9 0.5214 0.6021 0.6851 0.7348 0.8470
10 0.4973 0.5760 0.6581 0.7079 0.8233
11 0.4762 0.5529 0.6339 0.6835 0.8010
12 0.4575 0.5324 0.6120 0.6614 0.7800
13 0.4409 0.5140 0.5923 0.6411 0.7604
14 0.4259 0.4973 0.5742 0.6226 0.7419
15 0.4124 0.4821 | 0.5577 0.6055 0.7247
16 0.4000 0.4683 0.5425 0.5897 0.7084
17 0.3887 0.4555 0.5285 0.5751 0.6932
18 0.3783 0.4438 0.5155 0.5614 0.6788
19 0.3687 0.4329 0.5034 0.5487 0.6652
20 0.3598 0.4227 0.4921 0.5368 0.6524
21 0.3515 0.4132 0.4815 0.5256 0.6402
22 0.3438 0.4044 0.4716 0.5151 0.6287
23 0.3365 0.3961 0.4622 0.5052 0.6178
24 0.3297 0.3882 0.4534 0.4958 0.6074
25 0.3233 0.3809 0.4451 0.4869 0.5974
26 0.3172 0.3739 0.4372 0.4785 0.5880
27 0.3115 0.3673 0.4297 0.4705 0.5790
28 0.3061 0.3610 0.4226 0.4629 0.5703
29 0.3009 0.3550 0.4158 0.4556 0.5620
30 0.2960 0.3494 0.4093 0.4487 0.5541
31 0.2913 0.3440 0.4032 0.4421 0.5465
32 0.2869 0.3388 0.3972 0.4357 0.5392
33 0.2826 0.3338 0.3916 0.4296 0.5322
34 0.2785 0.3291 0.3862 0.4238 0.5254
35 0.2746 0.3246 0.3810 0.4182 0.5189
36 0.2709 0.3202 0.3760 0.4128 0.5126
37 0.2673 0.3160 0.3712 0.4076 0.5066
38 0.2638 0.3120 0.3665 0.4026 0.5007
39 0.2605 0.3081 0.3621 0.3978 0.4950
40 0.2573 0.3044 0.3578 0.3932 0.4896
41 0.2542 0.3008 0.3536 0.3887 0.4843
42 0.2512 0.2973 0.3496 0.3843 0.4791
43 0.2483 0.2940 0.3457 0.3801 0.4742
44 0.2455 0.2907 0.3420 0.3761 0.4694
45 0.2429 0.2876 0.3384 0.3721 0.4647
46 0.2403 0.2845 0.3348 0.3683 0.4601
47 0.2377 0.2816 0.3314 0.3646 0.4557
48 0.2353 0.278 0.3281 0.3610 0.4514
49 0.2329 0.2759 0.3249 0.3575 0.4473
50 0.2306 0.2732 0.3218 0.3542 0.4432
51 0.2284 0.2706 0.3188 0.3509 0.4393




52 0.2262 0.2681 0.3158 0.3477 0.4354
53 0.2241 0.2656 0.3129 0.3445 0.4317
54 0.2221 0.2632 0.3102 0.3415 0.4280
55 0.2201 0.2609 0.3074 0.3385 0.4244
56 0.2181 0.2586 0.3048 0.3357 0.4210
57 0.2162 0.2564 0.3022 0.3328 0.4176
58 0.2144 0.2542 0.2997 0.3301 0.4143
59 0.2126 0.2521 0.2972 0.3274 0.4110
60 0.2108 0.2500 0.2948 0.3248 0.4079
61 0.2091 0.2480 0.2925 0.3223 0.4048
62 0.2075 0.2461 0.2902 0.3198 0.4018
63 0.2058 0.2441 0.2880 0.3173 0.3988
64 0.2042 0.2423 0.2858 0.3150 0.3959
65 0.2027 0.2404 0.2837 0.3126 0.3931




























