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ABSTRAK

PENGARUH MOTIVASI KERJAT N DISIPLIN KERJA TERHADAP
KINERJA KARYAWAN DIMEDI~ol KEPUASAN KERJA PADA PT.
MITRA AGUNG HERMES

AMANDA AFRIANI TANJUNG
1705160292
Email: Tanjungafriani38@gmail.com

Tujuan penelitian ini adalah untuk menguji dan menganalisis pengaruh motivasi
kerja dan disiplin kerja Terhadap kinerja karyawan dimediasi oleh kepuasan keraj
Pada PT. Mitra Agung Hermes secara langsung maupun secara tidak langsung.
Pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini adalah pendekatan kausal.
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh Pada seluruh karyawan PT. Mitra
Agung Hermes. Sampel dalam penelitian ini menggunakan sampel jenuh
berjumlah 70 karyawan PT. Mitra Agung Hermes. Teknik pengumpulan data
dalam penelitian ini menggunakan teknik dokumentasi, observasi, dan angket.
Teknik analisis data dalam penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif
menggunakan analisis statistik dengan menggunkana uji Analisis Auter Model,
Analisis Inner Model, dan Uji Hipotesis. Pengolahan data dalam penelitian ini
menggunakan program software PLS (Partial Least Square). Hasil penelitian ini
membuktikan bahwa secara langsung motivasi kerja dan disiplin kerja, kepuasan
kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan dan secara tidak langsung
motivasi kerja dan disiplin Kkerja,berpengaruh signifikan terhadap loyalitas
pelanggan dimediasi oleh kepuasan kerja pada PT. Mitra Agung Hermes

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



ABSTRACT

THE EFFECT OF WORK MOTIVATION AND WORK DISCIPLINE ON
EMPLOYEE PERFORMANCE MEDIATED JOB SATISFACTION AT PT.
MITRA AGUNG HERMES

AMANDA AFRIANI TANJUNG
1705160292
Email: Tanjungafriani38@agmail.com

The purpose of this study was to examine and analyze the effect of work
motivation and work discipline on employee performance mediated by job
satisfaction at PT. Mitra Agung Hermes directly or indirectly. The approach used
in this study is a causal approach. The population in this study were all employees
of PT. Great Partner of Hermes. The sample in this study used a saturated sample
of 70 employees of PT. Great Partner of Hermes. Data collection techniques in
this study used documentation, observation, and questionnaire techniques. The
data analysis technique in this study uses a quantitative approach using statistical
analysis by using the Auter Model Analysis test, Inner Model Analysis, and
Hypothesis Testing. Data processing in this study using the PLS (Partial Least
Square) software program. The results of this study prove that directly work
motivation and work discipline, job satisfaction have a significant effect on
employee performance and indirectly work motivation and work discipline, have
a significant effect on customer loyalty mediated by job satisfaction at PT. Great
Partner of Hermes

Keywords: Work Motivation, Work Discipline, Performance, Job
Satisfaction
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BAB 1

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Masalah

Sumber daya manusia merupakan tokoh sentral dalam organisasi maupun
perusahaan. Agar aktifitas manajemen berjalan baik, perusahaan harus memiliki
karyawan yang berpengetahuan dan berketerampilan tinggi serta dapat mengelola
sumber — sumber daya manusia dan faktor — faktor produksinya secara efektif dan
efisiensi melalui penggunaan sumber daya manusia. Setiap usaha tidak mungkin
dapat lepas dari manusia, karena manusialah yang mengelolanya.

Suatu organisasi dapat berjalan efektif apabila fungsi-fungsi manajemen
seperti perencanaan, pengorganisasian, penggerak dan pengawasan yang ada
didalamnya berfungsi dengan baik, serta unsur-unsur penunjangnya tersedia dan
memenuhi persyaratan. Salah satu unsur terpenting yang dapat mendukung
jalannya perusahaan adalah sumber daya manusia (Setiyani, 2015).

Organisasi yang baik bersifat pemerintan maupun swasta sudah
sepantasnya menyesuaikan hasil kerja dengan perkembangan situasi kelembagaan
yang dihadapi. Sumber daya manusia yang handal dan berkualitas merupakan
salah satu modal utama yang paling penting dominan didalam menghadapi era
globalisasi sekarang ini. Menyadari betapa pentingnya sumber daya manusia ini,
bahkan dapat dikatakan telah menjadi kebutuhan pokok bagi organisasi-organisasi
sehingga semuanya berusaha membenahi diri melalui manajemen sumber daya
manusia agar dapat hidup dan mampu menjawab tantangan zaman.Tantangan

yang akan dihadapi oleh umat manusia dimasa depan adalah untuk menciptakan



organisasi yang semakin beranekaragam tetapi sekaligus menuntut pengelolaan
yang semakin efisien,efektif, dan produktif (Handoko, 2013)

Dalam melaksanakan kerjanya, pegawai menghasilkan sesuatu yang
disebut dengan kinerja. Kinerja merupakan hasil kerja seseorang pegawai selama
periode tertentu dibandingkan dengan berbagai kemungkinan misalnya standard,
target/sasaran atau kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu dan disepakati
bersama. Kinerja adalah 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
bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan norma dan
etika (Jufrizen, 2017).

Kinerja merupakan suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam
melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas
kecakapan, pengalaman dan kesungguhan serta waktu. Kinerja ini adalah
gabungan dari tiga faktor penting yaitu kemampuan dan minat seseorang pekerja,
kemampuan dan penerimaan atas penjelasan delegasi tugas dan peran serta tingkat
motivasi seorang pekerja (Muis, Jufrizen, & Fahmi, 2018)

Menurut (Mangkunegara, 2014) Pengertian kinerja (prestasi kerja) adalah
hasil secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.

Menurut (Zainal, Kamal, & Natsir, 2014) “kinerja merupakan penampilan
hasil kerja pegawai baik secara kuantitas maupun mutu”. Menurut (Hasibuan &
Handayani, 2017) kinerja merupakan suatu kegiatan atau proses kerja yang

berdasarkan kemampuan untuk memperoleh hasil yang diharapkan.



Motivasi adalah pemberian atau penimbulan motif atau dapat pula
diartikan sebagai hal atau keadaan menjadi motif. Jadi motivasi adalah sesuatu
yang menimbulkan semangat atau dorongan kerja (Sutrisno, 2010).

Motivasi menggambarkan kombinasi yang konsisten dari dorongan
internal dan eksternal dalam diri seseorang yang diindikasikan dengan adanya
hasrat dan minat (Susanty & Baskoro, 2012).

Motivasi yang tepat akan memacu daya penggerak untuk menciptakan
kegairahan kerja seseorang agar mereka mau bekerja sama dengan efektif dan
terintegrasi dengan segala daya upayanya untuk mencapai kepuasan, selain itu
motivasi dapat menjadi penyebab maupun mendukung perilaku seseorang
sehingga orang tersebut berkeinginan untuk berkerja keras dan antusias untuk
mencapai hasil yang optimal (Kartono, 2015).

Dalam hal meningkatkan kienerja pegawai dalam sebuah instansi
pemerintah disiplin kerja dalam bekerja merupakan salah satu faktor yang paling
penting dalam peningkatan kinerja pegawai tersebut. Dimana disiplin kerja
pegawai faktor utama yang bersumber dari diri pegawai sendiri.

Disiplin kerja adalah aturan yang diberlakukan kepada seluruh pegawai
guna perhatikan moral dan sikap yang melekat pada diri individu dalam pelaksaan
tugas yang diberikan.

Menurut (Afandi, 2016) Disiplin kerja adalah suatu tata tertib atau
peraturan yang dibuat oleh manajemen suatu organisasi, disahkan oleh dewan
komisaris atau pemilik modal, disepakati oleh serikat pekerja dan diketahui oleh
dinas tenaga kerja seterusnya orang-orang tergabung dalam organisasi tunduk

pada tata tertib yang ada dengan rasa senang hati, sehingga tecipta dan terbentuk



melalui proses dari serangkaian perilaku yang menunjukkan nilai-nilai ketaatan,
kepatuhan, keteraturan, dan ketertiban.

Selain disiplin kerja yang mempengaruhi kinerja pegawai, etika kerja juga
salah satu faktor yang sangat mempengaruhi kinerja pegawai tersebut, dimana
etika kerja secara khusus dipercaya menjadi cerminan dari perilaku dan sikap
individu terhadap berbagai aspek pekerjaan termasuk preferensi untuk ikut serta
dalam aktivitas dan terlibat dalam kegiatan perusahaan, serta sikap terhadap
penghargaan dalam bentuk moneter serta sikap terhadap jenjang karier.

Pertama kali pimpinan harus memberikan perhatian pada karyawan
tentang pentingnya tujuan dari suatu pekerjaan agar timbul minat karyawan
terhadap pelaksanaan kerja, jika telah timbul minatnya maka hasratnya menjadi
kuat untuk mengambil keputusan dan melakukan tindakan kerja dalam mencapai
tujuan yang di harapkan dalam pemimpin, dengan demikian karyawan akan
bekerja dengan motivasi tinggi dan merasa puas terhadap hasil kerjanya
(Mangkunegara, 2014).

Selain itu, pegawai yang merasakan kepuasan Kkerja juga dapat
meningkatkan kerjasamanya. Kepuasan kerja juga mempunyai arti penting untuk
aktualisasi diri karyawan. Karyawan yang tidak mendapatkan kepuasan kerja
tidak akan mencapai kematangan psikologis. Karyawan yang mendapatkan
kepuasan kerja yang baik biasanya mempunyai catatan kehadiran, perputaran
kerja dan prestasi kerja yang baik dibandingkan dengan karyawan yang tidak
mendapatkan kepuasan kerja. Kepuasan kerja memiliki arti yang sangat penting
untuk memberikan situasi yang kondusif di lingkungan perusahaan sehingga

kinerja pegawai yang dihasilkan lebih optimal. Dengan demikian, diklat



kepemimpinan, promosi, dan kepuasan kerja memiliki pengaruh terhadap kinerja
pegawai (Syahputra & Jufrizen, 2019).

Kepuasan kerja merupakan perasaan yang dirasakan setiap karyawan
dalam menjalankan semua pekerjaannya, dimana perasaan senang akan
pekerjaannya atau tidak senang dengan pekerjaannya. Kepuasan kerja akan
terlihat dari kinerja yang dihasilkan oleh setiap karyawan. Ketika kinerja baik
menandakan bahwa seseorang tersebut puas akan pekerjaannya (Tanjung, 2019).

PT. Mitra Agung Hermes adalah perushaan yang bergerak dibidang jasa
yang memfaslitasi tempat tempat untuk melakukan perdangangan produk pada
Mall Hermes di JI Mongonsidi. Berdasarkan observasi awal penulis pada kantor
PT. Mitra Agung Hermes, penulis menemukan masalah dimanamasih rendahnya
kinerja pegawai dalam melakukan pekerjaan dapat dilihat dari pegawai kurang
mampu menyelesaikan pekerjaan tepat pada waktunya hal ini di sebabkan karena
karyawan kurang mendapatkan motivasi kerjadari pimpinandimana pimpinan
hanya menekankan kepada karyawan untuk mencapai target penjualan
mobilsehingga karyawan banyak putus asa terhadap tuntutan yang diberikan dan
semangat kerja karyawan menjadi menurun selain itu masih kurangnya disiplin
pegawai dalam melakukan pekerjaanya hal ini dapat dilihat dari masih ada dari
sebagian pegawai yang suka datang terlambat serta keluar ruangan sebelum jam
yang ditentukan bahkan pegawai tersebut tidak kembali ke kantor. Serta pada
kepuasan kerja dimana adanya beberapa pegawai yang tidak puas atas hasil
kerjanya dimana hasil kerja pegawai sering kali inilai kurang baik oleh atasan.

Berdasarkan latar belakang masalah yang telah dikemukakan diatas maka

terdapat hal yang perlu diteliti agar dapat memberikan gambaran yang jelas



mengenai keadaan perusahaan yang sebenarnya. Maka, penulis tertarik untuk
melakukan penelitian tentang “Pengaruh Motivasi Kerja, Disipline Kerja
Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel

Mediasi Pada Karyawan PT. Mitra Agung Hermes”

1.2 ldentifikasi Masalah
Berdasarkan latar belakang masalah diatas maka dalam penelitian

mengidentifikasi masalah sebagai berikut :

1. Masih rendahnya kinerja karyawan dalam melakukan pekerjaan, dapat dilihat
dari karyawan kurang mampu menyelesaikan pekerjaan tepat pada waktunya.

2. Masih adanya karyawan kurang mendapatkan motivasi kerja dari pimpinan

3. Masih adanya karyawan yang kurang disiplin kerja karyawan dalam
melakukan pekerjaan, hal ini dapat dilihat dari masih ada dari sebagian
pegawai yang suka datang terlambat dan keluar ruangan sebelum jam yang
ditentukan, serta suasana kerja karyawan yang kurang kondusif.

4. Masih adanya karyawan merasa kurang kepuasan kerja karyaawan dimana

hasil kerja pegawai seringkali tidak dinilai baik oleh atasan dan pimpinan.

1.3 Batasan Masalah

Berdasarkan hasil observasi yang dilakukan pada PT. Mitra Agung
Hermes, maka ditemukan berbagai permasalahan yang muncul berdasarkan
fenomena masalah yang terdapat pada perusahaaan. Namun dalam hal ini peneliti
membatasi masalah pada motivasi kerja, disiplin kerja, kinerja dan kepuasan

kerja.



1.4 Rumusan Masalah
Berdasarkan pada latar belakang masalah, maka penulis menemukan

beberapa masalah sebagai berikut :

1. Apakah motivasi kerja berpengaruh secara langsung terhadap Kkinerja
karyawan pada PT. Mitra Agung Hermes?

2. Apakah disiplin kerja berpengaruh secara langsung terhadap kinerja karyawan
pada PT. Mitra Agung Hermes?

3. Apakah kepuasan kerja berpengaruh secara langsung terhadap Kinerja
karyawan pada PT. Mitra Agung Hermes?

4. Apakah motivasi kerja berpengaruh secara langsung terhadap kepuasan kerja
pada PT. Mitra Agung Hermes?

5. Apakah disiplin kerja berpengaruh secara langsung terhadap kepuasan kerja
pada PT. Mitra Agung Hermes?

6. Apakah motivasi kerja berpengaruh secara tidak langsung terhadap kinerja
karyawan yang dimediasai kepuasan kerja pada PT. Mitra Agung Hermes?

7. Apakah disiplin kerja berpengaruh secara tidak langusng terhadap Kinerja

karyawan yang dimediasi kepuasan kerja pada PT. Mitra Agung Hermes?

1.5 Tujuan Penelitian

Secara umum tujuan sebuah penelitian adalah untuk mencari atau
menemukan kebenaran atau pengetahuan yang benar.Berdasarkan permasalahan
diatas, maka tujuan dari penelitian ini adalah sebagai berikut :
1. Untuk mengetahui dan menguji pengaruh motivasi kerja secara langsung

terhadap kinerja karyawan pada PT. Mitra Agung Hermes



Untuk mengetahui dan menguji pengaruh disiplin kerja secara langsung
terhadap kinerja karyawan pada PT. Mitra Agung Hermes

Untuk mengetahui dan menguji pengaruh kepuasan kerja secara langsung
terhadap kinerja karyawan pada PT. Mitra Agung Hermes

Untuk mengetahui dan menguji pengaruh motivasi kerja secara langsung
terhadap kepuasan kerja pada PT. Mitra Agung Hermes

Untuk mengetahui dan menguji pengaruh disiplin kerja secara langsung
terhadap kepuasan kerja pada PT. Mitra Agung Hermes

Untuk mengetahui dan menguji pengaruh motivasi kerja secara tidak lansung
terhadap kinerja karyawan yang dimediasai kepuasan kerja pada PT. Mitra
Agung Hermes

Untuk mengetahui dan menguji pengaruh disiplin kerja secara tidak langusng
terhadap kinerja karyawan yang dimediasi kepuasan kerja pada PT. Mitra

Agung Hermes

1.6 Manfaat Penelitian

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat sebagai berikut:

1. Manfaat Teoritis

Diharapkan penelitian ini dapat mengetahui teori-teori tentang motivasi kerja
dan disiplin kerja terhadap kinerja yang dimediasi kepuaasan kerja sehingga
dapat menambah wawasan pengetahuan dalam hal motivasi kerja dan disiplin

kerja, kinerja kerja dan kepuaasan kerja.



2. Manfaat Praktis
Penelitian ini dapat menjadi sumbangan pemikiran sebagai masukan dan saran
terhadap peningkatan sumber daya manusia pada PT. Mitra Agung Hermes

dan Pengembangan Sumber Daya Manusia pada PT. Mitra Agung Hermes



BAB 2
KAJIAN PUSTAKA
2.1 Landasan Teori
2.1.1 Kinerja

2.1.1.1 Pengertian Kinerja

Kinerja merupakan suatu hasil kerja yang dihasilkan oleh seorang
karyawan diartikan untuk mencapai tujuan yang diharapkan. Selain itu kinerja
seorang karyawan merupakan hal yang bersifat individual, karena setiap karyawan
mempunyai tingkat kemampuan yang berbeda — beda dalam mengerjakan
tugasnya. Pihak manajemen dapat mengukur karyawan atas hasil kerjanya
berdasarkan Kkinerja dari masing — masing karyawan. Kinerja dan bukan
merupakan hasil yang dapat dilihat pada saat itu juga.

Pada dasarnya kinerja merupakan sesuatu hal yang bersifat individual,
karena setiap karyawan memiliki tingkat kemampuan yang berbeda dalam
mengerjakan tugasnya. Menurut (Mangkunegara, 2014) berpendapat bahwa
kinerja karyawan adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai
oleh seseorang karyawan dalam melaksnakan tugasnya sesuai dengan tanggung
jawab yang diberikan kepadanya.

Menurut (Wibowo, 2010) menyatakan bahwa Kkinerja berasal darikata
performance yang berarti hasil pekerjaan atau prestasi kerja. Namun perlu
dipahami bahwa kinerja itu bukan sekedar hasil pekerjaan atau prestasi kerja,
tetapi juga mencakup bagaimana proses pekerjaan itu berlangsung.

Menurut (Nooralizad, Nadeholi, & Parivash, 2011) “Kinerja sebagai

sesuatu yang tampak, dimana individu relavan dengan tujuan organisasi.Kinerja

10
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yang baik merupakan salah satu sasaran organisasi dalam pencapaian
produktivitas kerja yang tinggi.Tercapainya kinerja yang baik tidak terlepas dari
kualitas sumber daya manusia yang baik pula.

Dari pengertian para ahli diatas dapat disimpulkan peneliti kinerja sebagali
kualitas dan kuantitas pencapaian tugas-tugas, baik yang dilakukan oleh individu,
kelompok maupun perusahaan.

2.1.1.2 Penilaian Kinerja

Penilaian Kkinerja pada dasarnya merupakan faktor kunci guna
mengembangkan suatu organisasi secara efektif dan efisie, karena adanya
kebijakan atau program yang lebih baik atas sumber daya manusia yang ada
dalam organisasi. Penilaian Kinerja individu sangat bermanfaat bagi dinamika
pertumbuhan organisasi secara keseluruhan, melalui penilaian tersebut maka dapat
diketahui kondisi sebenernya tentang bagaimana kinerja pegawai.

Adapun penilaian kinerja menurut (Mangkunegara, 2014) mengatakan
bahwa “Penilaian kinerja adalah suatu proses penilaian prestasi kerja karyawan
yang dilakukan pemimpin perusahaan secara sistematik berdasarkan pekerjaan
yang ditugaskan kepadanya”.

Selanjutnya diterangkan menurut (Putra, 2016) berpendapat bahwa
“Penilaian kinerja adalah proses yang dilakukan organisasi untuk mengevaluasi
atau menilai keberhasilan karyawan dalam melaksanakan tugasnya”. Penilaian
dapat dilakukan dengan membandingkan hasil kerja yang dicapai karyawan

dengan standar pekerjaan.



12

2.1.1.3 Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Kinerja
Menurut (Sutrisno, 2010) faktor-faktor yang mempengaruhi Kkinerja
seorang karyawan adalah sebagai berikut :
1. Efektivitas dan Efisiensi
Dalam hubungannya dengan kinerja organisasi, maka ukuran baik buruknya
kinerja diukur oleh efektivitas dan efisiensi. Dikatakan efektif bila mencapai
tujuan, dikatakan efisien bila hal itu memuaskan sebagai pendorong mencapai
tujuan.
2. Otoritas dan Tanggung Jawab
Dalam organisasi yang baik wewenang dan tanggung jawab telah
didelegasikan dengan baik, tanpa adanya tumpang-tindih tugas. Masing-masing
karyawan yang ada dalam organisasi mengetahui apa yang menjadi haknya dan
tanggung jawabnya dalam rangka mencapai tujuan organisasi.
3. Disiplin
Secara umum, disiplin menunjukkan suatu kondisi atau sikap hormat yang ada
pada diri karyawan terhadap peraturan dan ketepatan perusahaan. Disiplin
meliputi ketaatan dan hormat terhadap perjuangan yang dibuat antara
perusahaan dan karyawan.
4. Inisiatif
Inisiatif seseorang berkaitan dengan daya pikir, kreativitas dalam bentuk ide
untuk merencanakan sesuatu yang berkaitan dengan tujuan organisasi.
Sedangkan menurut (Robbins, 2012) kinerja merupakan pengukuran
terhadap hasil kerja yang diharapkan berupa sesuatu yang optimal. Faktor-Faktor

yang mempengarui kKinerja adalah sebagai berikut :
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Iklim organisasi

Iklim kerja dalam suatu organisasi sangatlah penting bagi pimpinan untuk
memahami kondisi organisasi, karena ia harus menyalurkan bawahan
sehingga mereka dapat mencapai tujuan pribadi dan tujuan organisasi.
Dengan adanya iklim kerja yang kondusif, maka hal itu akan mempengaruhi
kinerja karyawan.

Kepemimpinan

Peranan pemimpin harus mampu dan dapat memainkan peranannya dalam
suatu organisasi, pimpinan harus mampu menggali potensi-potensi yang ada
pada dirinya dan memanfaatkannya di dalam unit organisasi.

Kualitas pekerjaan

Pekerjaan yang dilakukan dengan kata lain yang tinggi dapat memuaskan
yang bersangkutan dan perusahaan. Penyelesaian tugas yang terandalkan,
tolak ukur minimal kualitas kinerja pastilah dicapai.

Kemampuan kerja

Kemampuan untuk mengatur pekerjaan yang menjadi tanggungjawabnya
termasuk jadwal kerja, umumnya mempengaruhi kinerja seorang karyawan.
Inisiatif

Inisiatif merupakan faktor penting dalam usaha untuk meningkatkan kinerja
karyawan. Untuk memiliki inisiatif dibutuhkan pengetahuan serta
keterampilan yang dimiliki para karyawan dalam usaha untuk meningkatkan

hasil yang dicapainya.
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Motivasi

Motivasi ini merupakan subyek yang penting bagi pimpinan, karena menurut
definisi pimpinan harus bekerja dengan dan melalui orang lain. Pimpinan
perku memahami orang-orang berperilaku tertentu agar dapat
mempengaruhinya untuk bekerja sesuai dengan yang diinginkan perusahaan.
Daya tahan/ kehandalan

Apakah karyawan mampu membuat perencanaan dan jadwal pekerjaannya.
Sebab akan mempengaruhi ketepatan waktu hasil pekerjaan yang menjadi
tanggungjawab seorang karyawan.

Kuantitas pekerjaan

Pekerjaan yang dilakukan karyawan harus memiliki kuantitas kerja tinggi
dapat memuaskan yang bersangkutan dan perusahaan. Dengan memiliki
kuantitas kerja sesuai dengan yang ditargetkan, maka hal itu akan dapat
mengevaluasi kinerja karyawan dalam usaha meningkatkan prestasi kerjanya.
Disiplin kerja

Dalam memperhatikan peranan manusia dalam organisasi, agar dapat
mencapai tujuan yang ditentukan diperlukan adanya kedisiplinan yang tinggi
sehingga dapat mencapai suatu hasil kerja yang optimal atau mencapai hasil
yang diinginkan bersama.

Pengawasan

Pengawasan merupakan salah satu fungsi manajemen di dalam suatu
organisasi, dengan adanya pengawasan yang baik maka dapat mencapai
tujuan perusahaan tersebut. Pengawasan termasuk faktor yang mempengaruhi

Kinerja suatu perusahaan.
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2.1.1.4 Indikator Kinerja

Indikator kinerja merupakan sesuatu yang akan dihitung dan diukur.

Adapun indikator kinerja (Mangkunegara, 2014) menyatakan yaitu :

1.

2.

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.

Sedangkan menurut (Sutrisno, 2010) mengemukakan secara umum dapat

dinyatakan bahwa terdapat 4 aspek indikator kinerja, yaitu sebagai berikut :

1.

Kualitas

Kualitas yang dihasilkan, menerangkan tentang jumlah kesalahan, waktu dan
ketepatan dalam melakukan tugas.

Kuantitas

Kuantitas yang dihasilkan, berkenaan dengan berapa jumlah produk, serta

masa kerja yang telah di jalani individu pegawai tersebut.
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3. Waktu kerja
Waktu kerja menerangkan akan berapa jumlah absen, keterlambatan, serta

masa kerja yang telah dijalani individu pegawa tersebut.

2.1.2 Motivasi Kerja

2.1.2.1 Pengertian Motivasi Kerja

Sumber daya manusia merupakan bagian penting dari kegiatan di
perusahaan, sehingga kelangsungan kegiatan perusahaan juga bergantung pada
dukungan dari sumber daya manusia yang berkualitas dan berkompeten. Untuk
dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan dalam bekerja, maka perusahaan
perlu memberikan motivasi yang efektif dan tepat sasaran kepada karyawan.

Karyawan yang telah termotivasi dengan tepat, maka akan dengan
kesadaran dan kemauan sendiri untuk bekerja lebih baik dan memberikan
produktifitas kerja yang maksimal bagi kemajuan dan kepentingan perusahaan
dalam mencapai tujuannya.

Menurut (Sutrisno, 2010) motivasi adalah suatu bentuk pemberian atau
penimbulan motif yang dapat diartikan sebagai hal atau keadaan menjadi motif.
Jadi motivasi adalah sesuatu yang dapat menimbulkan semangat atau dorongan
kerja.

Menurut (Mangkunegara, 2014) seorang pimpinan harus memberikan
perhatian pada karyawan tentang pentingnya tujuan dari suatu pekerjaan agar
timbul minat karyawan terhadap pelaksanaan kerja, jika telah timbul minatnya
maka hasratnya menjadi kuat untuk mengambil keputusan dan melakukan

tindakan kerja dalam mencapai tujuan yang di harapkan, dengan demikian
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karyawan akan bekerja dengan motivasi tinggi dan merasa puas terhadap hasil
kerjanya.

Berdasarkan beberapa pendapat diatas dapat disimpulkan bahwa Motivasi
kerja merupakan suatu dorongan yang diberikan perusahaan kepada karyawan
untuk meningkatkan semangat kerja guna mencapai tujuan perusahaan.

2.1.2.2 Manfaat Dan Tujuan Motivasi

Dalam melaksanakan suatu pekerjaan seorang pegawai harus memiliki
motivasi sehingga dapat memberikan dorongan agar pegawai dapat bekerja
dengan giat dan dapat memuaskan kepuasan kerja.

Menurut (Afandi, 2016) adapun tujuan dan manfaat dari motivasi yaitu:

1. Meingkatkan moral dan kepuasan kerja pegawai

2. Meningkatkan produktifitas kerja pegawai

3. Mempertahankan kestabilan pegawai perusahaan

4. Mengefektifkan pengadaan pegawai

5. Meningkatkan kedisiplin kerjaan pegawai

6. Menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik

7. Meningkatkan loyalitas, kreatifitas, dan partisipasi pegawai.

8. Meningkatkan tingkat kesejahteraan pegawai

9. Mempertinggi rasa tanggung jawab pegawai terhadap tugas-tugasnya
10. Meningkatkan efesien penggunaan alat-alat dan bahan baku

Selain itu menurut (Noor, 2013) manfaat motivasi yang utama ialah
menciptakan gairah kerja, sehingga kepuasan kerja meningkat. Sementara itu,
manfaat yang diperoleh karena bekerja dengan orang-orang yang termotivasi

adalah pekerjaan dapat diselesaikan dengan tepat. Artinya, pekerjaan diselesaikan
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sesuai standar skala waktu yang telah ditentukan, serta orang senang melakukan
pekerjaannya. Sesuatu yang dikerjakan karena ada motivasi yang mendorongnya
akan membuat orang senang mengerjakannya.

2.1.2.3 Faktor - Faktor yang Mempengaruhi Motivasi

Motivasi yang ada dalam diri setiap individu yang bekerja diperusahaan
pada dasarnya banyak dipengaruhi oleh berbagai faktor, baik berasal dari dalam
internal individu ataupun dari eksternal individu. Oleh sebab itu, manajemen
perusahaan harus dapat mengetahui faktor mana yang lebih dominan dalam
mempengaruhi motivasi karyawan yang bekerja diperusahaan.

Menurut (Sutrisno, 2010), ada dua faktor yang mempengaruhi motivasi
yaitu:
1. Faktor internal
2. Faktor eksternal

Berikut ini adalah penjelasannya:
1. Faktor internal

Faktor internal yang dapat mempengaruhi pemberian motivasi pada seseorang

antara lain:

1) Keinginan untuk dapat hidup merupakan kebutuhan setiap manusia yang
hidup dimuka bumi ini. untuk mempertahankan hidup ini orang mau
mengerjakan apa saja, apakah pekerjaan itu baik atau jelek, apakah halal
atau haram, dan sebagainya. Keinginan untuk dapat hidup meliputi
kebutuhan untuk :

a. Memperoleh kompensasi yang memadai

b. Pekerjaan tetap walaupun penghasilan tidak begitu memadai



2)

3)

4)
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c. Kondisi kerja yang aman dan nyaman

Keinginan untuk dapat memiliki benda dapat mendorong seseorang untuk
mau melakukan pekerjaan. Hal ini banyak dialami untuk kehidupan sehari-
hari, bahwa keinginan yang keras untuk dapat memiliki itu dapat
mendorong orang untuk mau bekerja.

Keinginan untuk memperoleh penghargaan

Seseorang mau bekerja disebabkan adanya keinginan untuk diakui,
dihormati oleh orang lain.

Keinginan untuk memperoleh pengakuan

. Faktor eksternal

Faktor eksternal juga mempunyai peranan penting dalam melemahkan

motivasi kerja seseorang. Faktor-faktor eksternal adalah:

1)

2)

Kondisi lingkungan kerja

lingkungan kerja adalah keseluruhan sarana dan prasaranakerja yang ada
disekitar karyawan yang sedang melakukan pekerjaan yang dapat
mempengaruhi pelaksanaan pekerjaan. Lingkungan kerja ini meliputi
tempat bekerja, fasilitas dan alat bantu pekerjaan,kebersihan, pencahayaan,
ketenangan dan termasuk juga hubungan Kkerja antara orang-orang yang
ada ditempat tersebut.

Kompensasi yang memadai

Kompensasi merupakan sumber penghasilan utamabagi para karyawan
untuk menghidupi diri serta keluarganya. Kompensasi yang memadai
merupakan alat motivasi yang paling ampuh bagi perusahaan untuk

mendorong para karyawan bekerja dengan baik.
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Supervisi yang baik

Fungsi supervisi dalam suatu pekerjaan adalah memberikan pengarahan,
membimbing kerja pada karyawan agar dapat melaksanakankerja dengan
baik tanpa membuat kesalahan. Dengan demikian, posisi supervisi sangat
dekat dengan para karyawan dan selalu menghadapi para karyawan dalam
melaksanakan tugas sehari-hari.

Adanya jaminan pekerjaan

Setiap orang akan mau bekerja mati-matian mengorbankan apa yang ada
pada dirinya untuk perusahaan, kalau yang bersangkutan merasa ada
jaminan karir yang jelas dalam melakukan pekerjaan.

Status dan tanggung jawab

Status atau kedudukan dalam jabatam tertentu merupakan dambaam setiap
karyawan dalam bekerja. Mereka bukan hanya mengharapkan kompensasi
semata, tetapi pada satu masa merekajuga berharap akan dapat kesempatan
menduduki jabatan dalam suatu perusahaan.

Peraturan yang fleksibel

Bagi perusahaan besar biasanya sudah ditetapkan sistem dan prosedur
kerja yangn harus dipatuhi oleh seluruh karyawan. Sistem dan prosedur
kerja ini dapat kita sebut dengan peraturan yang berlaku dan bersifat
mengatur dan melindungi para karyawan.

Sedangkan menurut (Sunyoto, 2013) faktor-faktor motivasi ada tujuh

1. Promosi
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. Prestasi kerja

. Pekerjaan itu sendiri

. Penghargaan

. Tanggung jawab

. Pengakuan

. Keberhasilan dalam bekerja

Berikut ini adalah penjelasan faktor-faktor motivasi kerja di atas:

. Promosi
Promosi adalah kemajuan seorang karyawan pada suatu tugas yang lebih baik,
baik dipandang dari sudut tanggung jawab yang lebih berat, martabat atau
setatus yang lebih tinggi, kecakapan yang lebih baik, dan terutama tambahan
pembayaran uapah atau gaji.

. Prestasi kerja
Agar terbuka kemungkinan bagi seseorang untuk mewujudkan rencana dan
tujuan Kkarirnya, prestasi kerjanya haruslah sedemikian rupa sehingga bukan
hanya memenuhi berbagai standar yang telah ditentukan, akan tetapi sedapat
mungkin dapat digunakan sebagai bukti bahwa seseorang sudah berusaha
semaksimal mungkin dan bahwa usaha tersebut sekaligus merupakan indikator
bahwa karyawan vyang bersangkutan memiliki potensi yang dapat
dikembangkan dalam rangka mempersiapkannya memikul tugas dan tanggung
jawab yang lebih besar di masa depan.

. Pekerjaan itu sendiri
Karyawan dapat memilih apakah akan memanfaatkan berbagai kesempatan

mengembangkan diri sendiri atau tidak, seperti keikutsertaan dalam program
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pelatihan, melanjutkan pendidikan diluar jam kerja atau berusaha supaya dialih
tugaskan, jika secara sukarela dimanfaatkan akan berakibat secara positif,
bukan hanya beupa keuntungan bagi diri sendiri akan tetapi juga bagi
organisasi.

. Penghargaan

Pemberian motivasi dengan melalui kebutuhan penghargaan seperti
penghargaan atas prestasinya, pengkuan atas keahlian dan sebagainya
merupakan hal yang sangat diperlukan untuk memacu gairah kerja bagi para
karyawan. Pengahargaan disini dapat merupakan tuntutan faktor manusiawi
atas kebutuhan dan keinginan untuk menyelesaikan suatu tantangan yang harus
dihadapi

. Tanggung jawab

Pertanggungan atas tugas yang diberikan perusahaan kepada para karyawan
merupakan timbal balik atas kompensasinya yang diterimanya. Pihak
perusahaan memberikan apa yang diharapkan oleh para karyawan, namun
sebaliknya para karyawan pun memberikan kontribusi penyelesaian pekerjaan
dengan baik pula dan penuh dengan tanggung jawab sesuai dengan bidangnya
masing-masing.

. Pengakuan

Pengakuan atas kemampuan dan keahlian bagi karyawan dalam suatu
pekerjaan merupakan suatu kewajiban oleh perusahaan. Karena pengakuan
tersebut merupakan salah satu kompensasi yang harus diberikan oleh
perusahaan kepada karyawan yang memang mempunyai suatu keahlian tertentu

dan dapat melaksanakan pekerjaan dengan baik pula. Hal ini akan dapat
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mendorong para karyawan yang mempunyai kelebihan dibidangnya untuk

lebih berprestasi lebih baik.

. Keberhasilan dalam bekerja

Keberhasilan dalam bekerja dapat memotivasi para karyawan untuk lebih
bersemangat dalam melaksanakan tugas-tugas yang diberikan oleh perusahaan,
sehingga dapat memberikan rasa bangga dalam perasaan para karyawan bahwa
mereka telah mampu memepertanggungjawabkan apa yang menjadi tugasnya.
2.1.2.4 Indikator yang Mempengaruhi Motivasi Kerja
Indikator motivasi kerja menurut (Siagian, 2014)adalah:
Daya pendorong
Kemauan
Kerelaan
Keahlian
Keterampilan
Tanggung jawab
Kewajiban
Tujuan
Berikut penjelasan dari indikator-indikator tersebut yaitu:
Daya pendorong
Semacam naluri, tetapi hanya suatu dorongan kekuatan yang luas terhadap
suatu arah yang umum.
Kemauan

Dorongan untuk melakukan sesuatu karena ada pengaruh dari luar diri.
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Kerelaan

Suatu bentuk persetujuan atas adanya permintaan orang lain agar dirinya
mengabulkan suatu permintaan tertentu tanpa merasa terpaksa dalam
melakukan permintaan tersebut.

Keahlian

Kemabhiran disuatu ilmu (kepandaian, pekerjaan).

Keterampilan

Kemampuan melakukan pola-pola tingkah laku yang kompleks dan tersusun
rapi secara mulus dan sesuai dengan keadaan untuk mencapai hasil tertentu.

. Tanggung jawab

Suatu akibat lebih lanjut dari pelaksanaan peranan,baik peranan itu merupakan
hak maupun kewajiban ataupun kekuasaan.

Kewajiban

Sesuatu yang harus dilaksanakan atas sesuatu yang dibebankan kepadanya.

. Tujuan

Arah atau haluan atau jurusan yang dituju dan dimaksud atau yang dituntut.

Menurut (Mangkunegara, 2014) adapun indikator motivasi adalah:

Kerja keras

Orientasi masa depan

Tingkat cita-cita yang tinggi
Orientasi tugas dan keseriusan tugas

Usaha untuk maju
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Ketekunan
Pemanfaatan waktu

Berikut ini adalah penjelasan idikator motivasi di atas:
Kerja keras
Pencapaian prestasi sebagai wujud timbulnya motivasi seseorang dalam
melakukan pekerjaan dan tanggung jawab didasarkan atas selalu bekerja
keras dalam menjalankan pekerjaan.
. Orientasi masa depan
Orientasi masa depan didasarkan atas wawasan yang luas memiliki
pandangan yang nyata dan diaplikasikan dalam pekerjaan.
. Tingkat cita-cita yang tinggi
Tingkat cita-cita dan kesuksesan didasarkan atas besarnya dorongan dalam
diri sendiri untuk mencapai hal yang maskimal dengan kemampuan yang
dimiliki.
. Orientasi tugas dan keseriusan tugas
Orientasi tugas dan keseriusan tugas didasarkan atas pemahaman akan arti
pekerjaan yang dijalankan dengan sebaik-baiknya dengan tingkat keseriusan
maksimal.
Usaha untuk maju
Usaha untuk maju didasarkan pandangan yang memotivasi diri untuk selalu
memiliki ide dan cara yang baik lagi dalam menjalankan pekerjaannya.

Ketekunan
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Ketekunan bekerja didasarkan atas sikap dan loyalitas karyawan dalam
menjalankan pekerjaan tanpa memiliki ras bosan untuk selalu bekerja dengan

baik.

7. Pemanfaatan waktu
Waktu yang digunakan oleh karyawan dengan sebaik-baiknya sebagai wujud

motivasi yang tinggi dalam bekerja.

2.1.3 Disiplin Kerja

2.1.3.1 Pengertian Disiplin Kinerja

Disiplin yang baik mencerminkan besarnya rasa tanggung jawab seseorang
terhadap tugas-tugas yang diberikan kepadanya. Hal ini mendorong gairah kerja,
semangat kerja, dan terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan, dan masyarakat.
Oleh karena itu, setiap manajer selalu berusaha agar para bawahannya mempunyai
disiplin yang baik. Untuk memelihara dan meningkatkan kedisiplinan yang baik
adalah hal yang sulit, karena banyak faktor yang mempengaruhinya.

Menurut (Daulay, Pasaribu, & Putri, 2017) Disiplin merupakan suatu
sikap yang tidak dapat muncul dengan sendirinya terhadap diri karyawan, untuk
melahirkan sikap disiplin maka sikap tersebut harus selalu dilatih dan diterapkan
pada diri karyawan.

Menurut (Afandi, 2016) disiplin kerja adalah suatu tata tertib maupun
peraturan yang dibuat oleh suatu organisasi dan disahkan oleh dewan komisaris
atau pemilik modal, disepakati oleh serikat pekerja dan diketahui oleh dinas

tenaga kerja seterusnya orang-orang tergabung dalam organisasi tunduk pada tata
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tertib yang ada dengan rasa senang hati, sehingga tecipta dan terbentuk melalui
proses dari serangkaian perilaku yang menunjukkan nilai-nilai Kketaatan,
kepatuhan, keteraturan, dan ketertiban.

Menurut (Hasibuan, 2016) disiplin kerja merupakan suatu bentuk
kesadaran dan kesediaan seseorang menaati semua peraturan perusahaan dan
norma-norma sosial yang berlaku. Sedangkan menurut.

Berdasarkan penjelasan diatas, dapat disimpulkan bahwa disiplin kerja
merupakan tata tertib serta peraturan yang dibuat oleh suatu perusahaan agar
karyawan mau menaati dan sadar akan semua peraturan yang berlaku, guna
mencapai hasil yang optimal.

2.1.3.2 Tujuan Dan Manfaat Disiplin Kerja

Menurut (Sutrisno, 2010) disiplin kerja dibutuhkan untuk tujuan organisasi
yang lebih jauh, guna menjaga efisiensi dengan mencegah dan mengoreksi
tindakan-tindakan individu dalam iktikad tidak baiknya terhadap kelompok. Lebih
jauh lagi, Disiplin kerja berusaha untuk melindungi perilaku yang baik dengan
menetapkan respon yang dikehendaki. Meskipun bukan hal yang mustahil bahwa
menghindarkan kondisi-kondisi yang memerlukan Disiplin Kkerja itu lebih baik
daripada program pendisiplin kerjaan yang paling memuaskan,namun Disiplin
kerja itu sendiri menjadi penting karena manusia dan kondisinya yang tidak
sempurna, seharusnya mempunyai tujuan yang positif. Dengan demikian, dapat
disimpulkan bahwa Disiplin kerja sangat diperlukan untuk menunjang kelancaran
segala aktivitas organisasi agar tujuan organisasi dapat dicapai secara maksimal.

Menurut (Sutrisno, 2010) disiplin kerja dapat dilihat sebagai sesuatu yang

besar manfaatnya, baik bagi kepentingan organisasi maupun bagi para karyawan.
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Bagi organisasi adanya Disiplin kerja akan menjamin terpeliharanya tata tertib
dan kelancaran pelaksanaan tugas, sehingga diperoleh hasil yang optimal. Adapun
bagi karyawan akan diperoleh suasana kerja yang menyenangkan sehingga akan
menambah semangat kerja dalam melaksanakan pekerjaannya. Dengan demikian,
karyawan dapat melaksanakan tugasnya dengan penuh kesadaran serta dapat
mengembangkan tenaga dan pikirannya semaksimal mungkin demi terwujudnya
tujuan organisasi.

2.1.3.3 Faktor-faktor yang mempengaruhi Disiplin kerja

Apabila karyawan memiliki disiplin kerja yang baik, maka disiplin kerja
tersebut dapat mempermudah tercapainya tujuan perusahaan. Mengingat betapa
pentingnya kedesiplinan didalam suatu organisasi perusahaan agar tujuannya bisa
tercapai secara optimal.

Menurut (Hasibuan, 2016) mengemukakan bahwa faktor-faktor yang

mempengaruhi disiplin kerja menurut adalah sebagai berikut:
1. Tujuan dan Kemampuan
2. Teladan Pimpinan
3. Balas jasa
4. Keadilan
5. Waskat
6. Sanksi Hukuman
7. Ketegasan
8. Hubungan Kemanusiaan

Berikut penjelasannya:

1. Tujuan dan Kemampuan
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Tujuan dan kemampuan ikut mempengaruhi tingkat kedisiplinan karyawan.
Tujuan yang akan dicapai harus jelas dan diterapkan secara ideal serta cukup
menantang bagi kemampuan karyawan. Hal ini berarti bahwa tujuan
(pekerjaan) yang dibebankan kepada karyawan harus sesuai dengan
kemampuan karyawan yang bersangkutan, agar dia bekerja sungguh-sungguh
dan disiplin dalam mengerjakannya.

. Teladan Pimpinan

Teladan pimpinan sangat berperan dalam menentukan kedisiplinan
karyawan,karena pimpinan dijadikan teladan dan panutan oleh para
bawahannya.

. Balas Jasa

Balas jasa ikut mempengaruhi kedisiplinan karyawan, karena balas jasa akan
memberikan kepuasan dan kecintaan karyawan terhadap perusahaan/
pekerjaanya. Jika kecintaan karyawan semakin baik terhadap pekerjaan
kedisiplinan mereka akan semakin baik pula.

. Keadilan

Keadilan ikut mendorong terwujudnya kedisiplinan karyawan, karena ego dan
sifat manusia yang selalu merasa dirinya penting dan minta diperlakukan sama
dengan manusia lainnya.

. Waskat

Waskat (pengawasan melekat) adalah tindaka nyata dan paling efektif dalam
mewujudkan kedisiplinan karyawan organisasi. Dengan pengawasan melekat
berarti atasan harus aktif dan langsung mengawasi perilaku, moral, sikap,
gairah kerja, dan prestasi kerja bawahannya.

. Sanksi Hukuman
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Sanksi hukuman berperan penting dalam memelihara kedisiplinan karyawan.
Dengan sanksi hukuman yang semakin berat, karyawan akan semakin takut
melanggar peraturan-peraturan perusahaan.

Ketegasan

Ketegasan pimpinan dalam melakukan tindakan akan mempengaruhi
kedisiplinan karyawan perusahaan. Pimpinan harus berani dan tegas bertindak
untuk menghukum setiap karyawan yang indisipliner sesuai dengan sanksi
hukuman yang telah ditetapkan.

Hubungan kemanusiaan

Hubungan kemanusiaan yang harmonis diantara sesama karyawan ikut
menciptakan kedisiplinan yang baik pada suatu perusahaan.

Menurut (Hasibuan, 2016) Disiplin kerja dapat dipengaruhi beberapa

faktor, yaitu :

1.

2.

Besar kecilnya pemberian kompensasi.
Ada tidaknya keteladanan pimpinan dalam perusahaan
Ada tidaknya aturan pasti yang dapat dijadikan pegangan.
Keberanian pimpinan dalam mengambil tindakan.
Ada tidaknya pengawasan pimpinan.
Ada tidaknya perhatian kepada karyawan.
Diciptakan kebiasaan-kebiasaan yang mendukung tegaknya disiplin.
2.1.3.4 Indikator-indikator Disiplin Kerja
Menurut (Sutrisno, 2010) menyatakan indikator disiplin kerja:
Taat terhadap aturan waktu.

Taat terhadap peraturan perusahaan.
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Taat terhadap aturan perilaku dalam pekerjaan.

Taat terhadap peraturan lainnya diperusahaan.

Berikut ini adalah penjelasan dari indikator disiplin kerja di atas
Taat terhadap aturan waktu.
Dilihat dari jam masuk kerja, jam pulang, dan jam istirahat yang tepat waktu
sesuai dengan aturan yang berlaku di perusahaan.
Taat terhadap peraturan perusahaan.
Peraturan dasar tentang cara berpakaian, dan bertingkah laku dalam pekerjaan.
Taat terhadap aturan perilaku dalam pekerjaan.
Ditunjukkan dengan cara-cara melakukan pekerjaan-pekerjaan sesuai dengan
jabatan, tugas, dan tanggung jawab serta cara berhubungan dengan unit kerja
lain.
Taat terhadap peraturan lainnya diperusahaan.
Aturan tentang apa yang boleh dan apa yang tidak boleh dilakukan oleh para
karyawan dalam perusahaan.

Menurut (Agustini, 2017) ada beberapa indikator-indikator disiplin kerja

karyawan adalah sebagai berikut:

1.

2.

Tingkat kehadiran
Tata cara kerja
Ketaatan pada atasan
Kesadaran bekerja
Tanggung jawab

Berikut penjelasannya:
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1. Tingkat kehadiran
yaitu jumlah kehadiran karyawan untuk melakukan aktivitas pekerjaan dalam
perusahaan yang ditandai dengan rendahnya tingkat ketidakhadiran karyawan.
2. Tata cara kerja
Yaitu aturan atau ketentuan yang harus dipatuhi oleh seluruh anggota
organisasi.
3. Ketaatan pada atasan
Yaitu mengikuti apa yang diarahkan atasan guna mendapatkan hasil yang baik.
4. Kesadaran bekerja
Yaitu sikap seseorang yang secara sukarela mengerjakan tugasnya dengan baik
bukan atas paksa.
5. Tanggung jawab
Yaitu kesediaan karyawan mempertanggung jawabkan hasil kerjanya, sarana

dan prasarana yang dipergunakan, serta perilaku kerjanya.

2.1.4 Kepuasan Kerja

2.1.4.1 Pengetian Kepuasan Kerja

Teori kepuasan kerja mencoba mengungkapkan apa yang membuat
sebagian orang lebih puas terhadap suatu pekerjaan daripada beberapa lainnya.
Teori ini juga mencari landasan tentang proses perasaan orang terhadap kepuasan
kerja. Menurut Two Factor Theory menganjurkan bahwa kepuasan dan
ketidakpuasan merupakan bagian dari kelompok variabel yang berbeda yaitu
motivators dan hygiene factors. Ketidakpuasan dihubungkan dengan kondisi
disekitar pekerjaan (seperti kondisi kerja, upah, keamanan, kualitas pengawasan

dan hubungan dengan orang lain) dan bukan dengan pekerjaan itu sendiri. Karena



33

faktor mencegah reaksi negatif dinamakan sebagai hygiene atau maintainance
factors.

Sebaliknya kepuasan ditarik dari faktor yang terkait dengan pekerjaan itu
sendiri atau hasil langsung daripadanya seperti sifat pekerjaan, prestasi dalam
pekerjaan, peluang promosi dan kesempatan untuk pengembangan diri dan
pengakuan. Karena faktor ini berkaitan dengan tingkat kepuasan kerja tinggi
dinamakan motivator.

Pada dasarnya, manusia hidup dan bekerja menginginkan suatu
kemantapan, kemapanan, kesejahteraan, dan kepuasan. Bekerja bukan cuma
sekadar memenuhi kebutuhan hidup, namun orang akan memberikan suatu
penilaian atas suatu hasil kerjanya yang ia bandingkan dengan apa yang
diharapkannya.

Menurut (Siagian, 2014) kepuasan kerja merupakan suatu cara pandang
seseorang baik yang bersifat positif maupun yang bersifat negatif tentang
pekerjaannya.

Menurut (Sutrisno, 2010) “kepuasan kerja karyawan merupakan masalah
penting yang diperhatikan dalam hubungannya dengan produktivitas Kkerja
karyawan dan ketidakpuasan sering dikaitkan dengan tingkat tuntutan dan keluhan
pekerjaan yang tinggi. Pekerja dengan tingkat ketidakpuasan yang tinggi lebih
mungkin untuk melakukan sabotase dan agresi yang pasif”.

Munurut (Handoko, 2013) “kepuasan kerja adalah keadaan emosional
yang menyenangkan atau tidak menyenangkan dengan mana para karyawan
memandang pekerjaan mereka”.

2.1.4.2 Jenis-jenis Kepuasan Kerja
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Menurut (Hasibuan, 2016) kepuasan kerja dapat dibedakan menjadi tiga

jenis yaitu:

1. Kepuasan kerja di dalam pekerjaan
Kepuasan kerja di dalam pekerjaan merupakan kepausan kerja yang dinikmati
dalam pekerjaan dengan memperoleh pujian hasil kerja, penempatan,
perlakuan, dan suasana lingkungan kerja yang baik. Karyawan yang lebih suka
menikmati kepuasan kerja dalam pekerjaan akan lebih mengutamakan
pekerjaannya dari pada balas jasa walaupun balas jasa itu penting.

2. Kepuasan kerja di luar pekerjaan
Kepuasan di luar pekerjaan adalah kepuasan kerja karyawan yang dinikmati
diluar pekerjaannya dengan besarnya balas jasa yang akan diterima dari hasil
kerjanya. Balas jasa atau kompensasi digunakan karyawan tersebut untuk
mencukupi  kebutuhankebutuhannya. Karyawan yang lebih menikmati
kepuasan kerja di luar pekerjaan lebih mmeperhatikan balas jasa dari pada
pelaksanaan tugas-tugasnya. Karyawan akan merasa puas apabila
mendapatkan imbalan yang besar

3. Kepuasan kerja kombinasi dalam dan luar pekerjaan
Kepuasan kerja kombinasi dalam dan luar pekerjaan merupakan kepuasan
kerja yang mencerminkan oleh sikap emosional yang seimbang antara balas
jasa dengan pelaksanaan pekerjaannya. Karyawan yang lebih menikmati
kepuasan kerja kombinasi dalam dan di luar pekerjaan ini akan merasa puas

apabila hasil kerja dan balas jasa dirasanya adil dan layak.
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Sementara itu, (Luthans, 2016) membagi kepuasan kerja ke dalam lima

aspek. Aspek - aspek tersebut adalah:

1.

Kepuasan terhadap pekerjaan

Aspek ini menjelaskan pandangan karyawan mengenai pekerjaannya sebagai
pekerjaan yang menarik, melalui pekerjaan tersebut karyawan memperoleh
kesempatan untuk belajar, dan memperoleh peluang untuk menerima
tanggung jawab.

Gaji

Para karyawan menginginkan sistem upah dan kebijakan promosi yang
dipersepsikan adil, tidak meragukan, dan segaris dengan pengharapan
karyawan. Bila upah dilihat sebagai adil yang didasarkan pada tuntutan
pekerjaan, tingkat keterampilan individu, dan standar pengupahan komunitas,
kemungkinan besar akan dihasilkan kepuasan.

Kesempatan promosi

Kesempatan promosi mengakibatkan pengaruh yang berbeda terhadap
kepuasan kerja karena adanya perbedaan balas jasa yang diberikan. Promosi
akan selalu diikuti oleh tugas, tanggung jawab, dan wewenang lebih tinggi
daripada jabatan yang diduduki sebelumnya.

Pengawasan

Tugas pengawasan tidak dapat dipisahkan dengan fungsi kepemimpinan,
yaitu usaha mempengaruhi kegiatan bawahan melalui proses komunikasi

untuk mencapai tujuan tertentu yang ditetapkan organisasi.
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5. Rekan kerja
Rekan kerja yang bersahabat, kerjasama rekan sekerja atau kelompok kerja

adalah sumber kepuasan kerja bagi pekerja secara individual.

2.1.4.3 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja
Kepuasan kerja karyawan harus diciptakan sebaik-baiknya supaya moral
kerja, dedikasi, kecintaan dan kedisiplinan karyawan meningkat. Menurut
(Robbins, 2012) mengatakan bahwa faktor yang menentukan kepuasan pegawai
adalah :
1. Kerja yang secara mental menantang
Pegawai cenderung lebih menyukai pekerjaan-pekerjaan yang memberi
kesempatan untuk menggunakan keterampilan dan kemampuan yang masih
dimiliki, menawarkan beragam tugas, kebebasan dan umpan balik untuk
betapa baik pegawai tersebut bekerja. Kaarakteristik ini membuat kerja secara
mental menantang. Pekerjaan yang kurang menantang menciptakan
kebosanan, tetapi yang terlalu banyak menantang menciptakan frustasi dan
perasaan gagal. Pada kondisi yang sedang, kebanyakaan pegawai mengalami
kesenangan dan kepuasan.
2. Imbalan yang pantas
Para pegawai menginginkan sistem upah dan kebijakan promosi yang
pegawai persepsikan sebagai adil, tidak meragukan dan segaris dengan
pengharapan para pegawai. Bila upah dilihat sebagai adil yang didasarkan
pada tuntutan pekerjaan, tingkat keterampilan individu, dan standar

pengupahan komunitas kemungkinan besar akan dihasilkan kepuasan.
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3. Kondisi kerja yang mendukung
Pegawai peduli akan lingkungan kerja baik untuk kenyamanan pribadi

maupun untuk memudahkan pegawai dalam mengerjakan tugas dengan baik.

4. Rekan kerja yang mendukung
Bagi kebanyakan pegawai, kerja juga mengisi kebutuhan akan interaksi
sosial. Oleh karena itu, tidak mengejutkan bila mempunyai rekan sekerja
yang ramah dan mendukung menghantar ke kepuasan kerja yang meningkat.
Perilaku atasan juga merupakan determinan utama dari kepuasan. Secara
umum, kepuasan kerja pegawai meningkat jika penyelia langsung bersikap
ramah dan dapat memahami, memberikan pujian untuk kinerja yang baik,
mendengarkan pendapat pegawai dan menunjukan suatu minat pribadi pada
para pegawai.

5. Kesesuaian pribadi dengan pekerjaan
Pada hakekatnya adalah orang-orang yang tipe kepribadiannya kongkruen
(sama dan sebangun) dengan pekerjaan yang para pegawai pilih sebisanya
akan menunjukan bahwa pegawai tersebut memiliki bakat dan kemampuan
yang tepat untuk memenuhi tuntutan dari pekerjaan pegawai tersebut.

Menurut (Sutrisno, 2010) terdapat empat faktor yang mempengaruhi

kepuasan kerja, yaitu:

1. Faktor psikologis, merupakan faktor yang berhubungan dengan kejiwaan
karyawan yang meliputi minat, kententraman dalam kerja, sikap terhadap

kerja, bakat, dan keterampilan.
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Faktor sosial, merupakan faktor yang berhubungan dengan interaksi sosial
baik antara sesama karyawan, maupun dengan atasannya.
Faktor fisik, merupakan faktor yang berhubungan dengan kondisi fisik
karyawan, meliputi jenis pekerjaan, pengaturan waktu dan waktu istirahat,
perlengkapan kerja, keadaan ruangan, suhu, penerangan, pertukaran udara,
kondisi kesehatan karyawan, umur, dan sebagainya.
Faktor finansial, merupakan faktor yang berhubungan dengan jaminan serta
kesejahteraan karyawan yang meliputi sistem dan besarnya gaji, jaminan
sosial, macam-macam tunjangan, fasilitas yang diberikan, promosi dan
sebagainya.

2.1.4.4 Indikator Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja adalah sebagai suatu sikap umum seseorang individu

terhadap pekerjaannya. Pekerjaan menuntut interaksi dengan rekan kerja, atasan,

peraturan dan kebijakan organisasi, standar kinerja, kondisi kerja dan sebagainya.

Seorang dengan tingkat kepuasan kerja tinggi menunjukkan sikap positif terhadap

kerja itu, sebaliknya seseorang tidak puas dengan pekerjaannya menunjukkan

sikap negatif terhadap kerja itu. Menurut (Rivai, 2014) indikator dari kepuasan

kerja terdiri dari:

1.

2.

Isi pekerjaan

Penampilan tugas atau atribut pekerjaan yang aktual dan sebagai kontrol
terhadap pekerjaan. Karyawan akan merasa puas apabila tugas kerja dianggap
menarik dan memberikan kesempatan belajar dan mendapat kepercayaan
tanggung jawab atas pekerjaan itu.

Supervisi
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Perhatian dan hubungan yang baik dari pimpinan kepada bawahan, sehingga
karyawan akan merasa bahwa dirinya menjadi bagian yang penting dari
organisasi. Sebaliknya, supervisi yang buruk dapat meningkatkan turn over
dan absensi karyawan.

. Organisasi dan manajemen

Perusahaan dan manajemen yang baik adalah yang mampu memberikan
situasi dan kondisi kerja yang stabil, untuk memberikan kepuasan kepada
karyawan.

. Kesempatan untuk maju

Adanya kesempatan untuk memperoleh pengalaman dan peningkatan
kemampuan selama bekerja akan memberikan kepuasan pada karyawan
terhadap pekerjaannya.

. Gaji dan keuntungan dalam bidang finansial

Gaji adalah suatu jumlah yang diterima dan keadaan yang dirasakan dari upah
(gaji). Jika karyawan merasa bahwa gaji yang diperolehn mampu memenuhi
kebutuhan hidupnya, diberikan secara adil didasrakan pada tingkat
keterampilannya, tuntutan pekerjaan, serta standar gaji untuk pekerjaan
tertentu, maka akan ada kepuasan kerja.

. Rekan Kerja

Adanya hubungan yang dirasa saling mendukung dan saling memperhatikan
antar rekan akan menciptakan lingkungan kerja yang nyaman dan hangat
sehimgga menimbulkan kepuasan kerja pada karyawan.

. Kondisi Kerja
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Kondisi kerja yang mendukung akan meningkatkan kepuasan kerja pada
karyawan. Kondisi kerja yang mendukung artinya tersedianya sarana dan
prasarana kerja yang memadai sesuai dengan sifat tugas yang harus
diselesaikannya.

Sedangkan Menurut (Mangkunegara, 2014) berpendapat bahwa kepuasan

kerja berhubungan dengan variabel-variabel sebagai berikut:

1. Turnover
Kepuasan kerja lebih tinggi dihubungkan dengan turnover pegawai yang
rendah. Sedangkan pegawai-pegawai yang kurang puas biasanya turnovernya
lebih tinggi.

2. Tingkat ketidakhadiran (absensi) kerja
Pegawai-pegawai yang kurang puas cenderung tingkat ketidakhadirannya
(absen) tinggi. Mereka sering tidak hadir kerja dengan alasan yang tidak logis
dan subjektif.

3. Umur
Ada kecenderungan pegawai yang tua lebih merasa puas daripada pegawai
yang berumur relative muda. Hal ini diasumsikan bahwa pegawai yang tua
lebih berpengalaman menyesuaikan diri dengan lingkungan pekerjaan.
Sedangkan pegawai usia muda biasanya mempunyai harapan yang ideal

tentang dunia kerjanya, sehingga apabila antara harapannya dengan realita
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kerja terdapat kesenjangan atau ketidakseimbangan dapat menyebabkan
mereka menjadi tidak puas.

4. Tingkat pekerjaan
Pegawai-pegawai yang menduduki tingkat pekerjaan yang lebih tinggi
cenderung lebih puas daripada pegawai yang menduduki tingkat pekerjaan
yang lebih rendah.Pegawai-pegawai yang tingkat pekerjaanya lebih tinggi
menunjukkan kemampuan kerja yang baik dan aktif dalam mengemukakan

ide-ide serta kreatif dalam bekerja.

5. Ukuran organisasi perusahaan
Ukuran organisasi perusahaan dapat mempengaruhi kepuasan pegawai.Hal ini
karena besar kecil suatu perusahaan berhubungan pula dengan koordinasi,

komunikasi, dan partisipasi pegawai.

2.2  Kerangka Konseptual
Kerangka konseptual disajikan untuk melihat gambaran mengenai
keterkaitan dan pengaruh antara variabel bebas terhadap variabel terikat. Menurut
(Sugiyono, 2018) kerangka konseptual merupakan sintesa tentang hubungan antar
variabel yang disusun dari berbagai teori yang telah dideskripsikan
2.2.1 Pengaruh Motivasi Kerja Secara Langusng Terhadap Kinerja
Karyawan
Sumber daya manusia merupakan bagian penting dari kegiatan di
perusahaan, sehingga kelangsungan kegiatan perusahaan juga bergantung pada

dukungan dari sumber daya manusia yang berkualitas dan berkompeten. Untuk
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dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan dalam bekerja, maka perusahaan
perlu memberikan motivasi yang efektif dan tepat sasaran kepada karyawan.

Karyawan yang telah termotivasi dengan tepat, maka akan dengan
kesadaran dan kemauan sendiri untuk bekerja lebih baik dan memberikan
produktifitas kerja yang maksimal bagi kemajuan dan kepentingan perusahaan
dalam mencapai tujuannya.

Menurut (Sutrisno, 2010) motivasi adalah suatu bentuk pemberian atau
penimbulan motif yang dapat diartikan sebagai hal atau keadaan menjadi motif.
Jadi motivasi adalah sesuatu yang dapat menimbulkan semangat atau dorongan
kerja.

Menurut (Mangkunegara, 2014) seorang pimpinan harus memberikan
perhatian pada karyawan tentang pentingnya tujuan dari suatu pekerjaan agar
timbul minat karyawan terhadap pelaksanaan kerja, jika telah timbul minatnya
maka hasratnya menjadi kuat untuk mengambil keputusan dan melakukan
tindakan kerja dalam mencapai tujuan yang di harapkan, dengan demikian
karyawan akan bekerja dengan motivasi tinggi dan merasa puas terhadap hasil
kerjanya.

Hasil penelitian tedahulu yang dilakukan oleh (Jufrizen, 2017) (Prayogi &
Nursidin, 2018) (Tupti & Arif, 2020) (Gultom, 2015) (Syahputra, Bahri, &
Rambe, 2020) menyimpulkan bahwa motivasi kerja terhadap kinerja karyawan.

2.2.2 Pengaruh Disiplin Kerja Secara Langsung Terhadap Kinerja
Karyawan
Disiplin kerja merupakan suatu sikap, tingkah laku, dan perbuatan

yangsesuai dengan peraturan baik tertulis maupun tidak tertulis.
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Menurunnyakedisiplinan karyawan dapat membuat target yang telah ditetapkan
perusahaan tidak tercapai. Hal ini mengindikasikan bahwa belum optimalnya
kinerja karyawan disebabkan karena faktor disiplin.

Disiplin yang baik mencerminkan rasa tanggung jawab sesorang terhadap
tugastugas yang diberikan kepada karyawan. Karena dengan semakin
berkembangnya suatu organisasi/perusahaan dan semakin tingginya teknologi
yang digunakan oleh perusahaan, menyebabkan sering terjadinya perubahan serta
semakin luasnya pekerjaan yang akan diemban oleh tenaga kerja, sehingga perlu
diadakan pendisiplinan agar tujuan organisasi/perusahaan dapat tercapai (Tanjung,
2015)

Disiplin kerja menurut (Sinambela, 2012) menyatakan bahwa Disiplin
Kerja yaitu kepatuhan pada aturan atau perintah ditetapkan oleh Organisasi.
Dalam penelitian (Liyas & Primadi, 2017) (Jufrizen & Pulungan, 2017) (Jufrizen,
2018) (Jufrizen, 2016) (Arda, 2017) (Yusnandar, Nefri, & Siregar, 2020)
(Hasibuan & Silvya, 2019), (Faustyna & Jumani, 2015), (Prayogi & Nursidin,
2019) (Farisi, Irnawati, & Fahmi, 2020), (Arianty, 2016) menyatakan bahwa
disiplin kerja mempunyai pengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan.

2.2.3 Pengaruh Kepuasan Kerja Secara Langsung Terhadap Kinerja
Karyawan

Kepuasan kerja pegawai dapat dilihat tidak hanya saat melakukan
pekerjaan, tetapi terkait juga dengan aspek lain seperti interaksi dengan rekan
kerja, atasan, mengikuti peraturan, dan lingkungan kerja. Kepuasan Kkerja
merupakan keadaan mosional yang menyenangkan atau tidak menyenangkan bagi

para pegawai terhadap pekerjaannya. Kepuasan kerja mencerminkan perasaan
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seseorang terhadap pekerjaannya yang dapat terlihat dari sikap pegawai terhadap
pekerjaan dan segala sesuatu di lingkungan pekerjaan. (Rosmaini & Tanjung,
2019)

Hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Jufrizen, 2017) (Syahputra
& Jufrizen, 2019) (Adhan, Jufrizen, Prayogi, & Siswadi, 2020) kepuasan kerja
berpengaruh terhadap kinerja karyawan

2.2.4 Pengaruh Motivasi Kerja Secara Langusng Terhadap Kepuasan
Kerja

Karyawan yang telah termotivasi dengan tepat, maka akan dengan
kesadaran dan kemauan sendiri untuk bekerja lebih baik dan memberikan
produktifitas kerja yang maksimal bagi kemajuan dan kepentingan perusahaan
dalam mencapai tujuannya.

Semakin baik motivasi yang diberikan kepada pegawai maka kepuasan
kerja pegawai akan semakin meningkat. Pada penelitian ini motivasi dilihat dari
lima tingkatan kebutuhan yaitu fisiologis, rasa aman, sosial, penghargaan, dan
aktualisasi diri. Kebutuhan sosial, rasa aman, serta kebutuhan fisiologis menjadi
pengukur tertinggi motivasi pegawai, terutama suasana kekeluargaan dalam
bekerja, fasilitas transportasi ke tempat kerja serta diberikannya uang kehadiran
dan tunjangan kinerja berdampak pada kepuasan kerja pegawai (Juniari, Riana, &
Subudi, 2015)

Hasil penelitian tedahulu yang dilakukan oleh (Juniari et al., 2015)
(Mubarogah & Yusuf, 2020) (Tarigan, 2017) menyimpulkan motivasi Kerja

berpengaruh terhadap kepuasan kerja.
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2.2.5 Pengaruh Disiplin Kerja Secara Langsung Terhadap Kepuasan
Kerja

Disiplin kerja merupakan suatu sikap, tingkah laku, dan perbuatan
yangsesuai dengan peraturan baik tertulis maupun tidak tertulis.
Menurunnyakedisiplinan karyawan dapat membuat target yang telah ditetapkan
perusahaan tidak tercapai. Hal ini mengindikasikan bahwa belum optimalnya
kinerja karyawan disebabkan karena faktor disiplin.

Pegawai akan bisa menerima tindakan pendisiplinan bila pendisiplinan
tersebut terasa adil dan beralasan serta diterapkan secara konsisten dan berlaku
sama untuk semua orang. Hal tersebut akan dapat menciptakan kepuasan kerja
pegawai (Djari & Sitepu, 2017)

Hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Djari & Sitepu, 2017)
(Azhar, Nurdin, & Siswadi, 2020) (Tanjung, 2016) menyimpulkan disiplin kerja
berpengaruh terhadap kepuasan kerja.

2.2.6 Pengaruh Motivasi Kerja Secara Tidak Langsung Terhadap
Kinerja Karyawan Dimediasi Kepuasan Kerja

Sumber daya manusia merupakan bagian penting dari kegiatan di
perusahaan, sehingga kelangsungan kegiatan perusahaan juga bergantung pada
dukungan dari sumber daya manusia yang berkualitas dan berkompeten. Untuk
dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan dalam bekerja, maka perusahaan
perlu memberikan motivasi yang efektif dan tepat sasaran kepada karyawan.

Karyawan yang telah termotivasi dengan tepat, maka akan dengan

kesadaran dan kemauan sendiri untuk bekerja lebih baik dan memberikan



46

produktifitas kerja yang maksimal bagi kemajuan dan kepentingan perusahaan
dalam mencapai tujuannya.

Menurut (Sutrisno, 2010) motivasi adalah suatu bentuk pemberian atau
penimbulan motif yang dapat diartikan sebagai hal atau keadaan menjadi motif.
Jadi motivasi adalah sesuatu yang dapat menimbulkan semangat atau dorongan
kerja.

Menurut (Mangkunegara, 2014)seorang pimpinan harus memberikan
perhatian pada karyawan tentang pentingnya tujuan dari suatu pekerjaan agar
timbul minat karyawan terhadap pelaksanaan kerja, jika telah timbul minatnya
maka hasratnya menjadi kuat untuk mengambil keputusan dan melakukan
tindakan kerja dalam mencapai tujuan yang di harapkan, dengan demikian
karyawan akan bekerja dengan motivasi tinggi dan merasa puas terhadap hasil
kerjanya.

Semakin baik motivasi yang diberikan kepada pegawai maka kepuasan
kerja pegawai akan semakin meningkat. Pada penelitian ini motivasi dilihat dari
lima tingkatan kebutuhan yaitu fisiologis, rasa aman, sosial, penghargaan, dan
aktualisasi diri. Kebutuhan sosial, rasa aman, serta kebutuhan fisiologis menjadi
pengukur tertinggi motivasi pegawai, terutama suasana kekeluargaan dalam
bekerja, fasilitas transportasi ke tempat kerja serta diberikannya uang kehadiran
dan tunjangan kinerja berdampak pada kepuasan kerja pegawai (Juniari et al.,

2015)
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2.2.7 Pengaruh Disiplin Kerja Secara Tidak Langsung Terhadap
Kinerja Karyawan Dimediasi Kepuasan Kerja

Disiplin kerja merupakan suatu sikap, tingkah laku, dan perbuatan
yangsesuai dengan peraturan baik tertulis maupun tidak tertulis.
Menurunnyakedisiplinan karyawan dapat membuat target yang telah ditetapkan
perusahaan tidak tercapai. Hal ini mengindikasikan bahwa belum optimalnya
kinerja karyawan disebabkan karena faktor disiplin.

Disiplin yang baik mencerminkan rasa tanggung jawab sesorang terhadap
tugastugas yang diberikan kepada karyawan. Karena dengan semakin
berkembangnya suatu organisasi/perusahaan dan semakin tingginya teknologi
yang digunakan oleh perusahaan, menyebabkan sering terjadinya perubahan serta
semakin luasnya pekerjaan yang akan diemban oleh tenaga kerja, sehingga perlu
diadakan pendisiplinan agar tujuan organisasi/perusahaan dapat tercapai (Tanjung,
2015)

Pegawai akan bisa menerima tindakan pendisiplinan bila pendisiplinan
tersebut terasa adil dan beralasan serta diterapkan secara konsisten dan berlaku
sama untuk semua orang. Hal tersebut akan dapat menciptakan kepuasan kerja
pegawai (Djari & Sitepu, 2017)

Dari uraian kerangka konseptual tersebut, maka penulis membuat gambar
kerangka konseptual agar dapat lebih jelas pengaruh dari setiap variabel bebas

terhadap variabel terikat. Berikut ini skema gambar kerangka konseptual :
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Motivasi Kerja

Kepuasan
Kerja

Kinerja
Karyawan

Disiplin Kerja

Gambar 2.1 Kerangka Konseptual

2.3 Hipotesis Penelitian
Hipotesis merupakan suatu penjelasan sementara perilaku atau keadaan
tertentu yang telah terjadi. Hipotesis menurut (Sugiyono, 2018), adalah jawaban
sementara terhadap rumusan masalah penelitian, dimana rumusan masalah
penelitian telah dinyatakan dalam bentuk kalimat pertanyaan. Dikatakan jawaban
sementara karena hipotesis pada dasarnya merupakan jawaban dari permasalahan
yang telah dirumuskan dalam perumusan masalah, sedangkan kebenaran dari
hipotesis perlu diuji terlebih dahulu melalui analisis data. Berdasarkan batasan
dan rumusan masalah yang telah dikemukakan diatas, maka hipotesis dalam
penelitian ini adalah:
1. Motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT. Mitra Agung
Hermes
2. Disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT. Mitra Agung
Hermes
3. Kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT. Mitra Agung

Hermes
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Motivasi kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja pada PT. Mitra Agung
Hermes

Disiplin kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja pada PT. Mitra Agung
Hermes

Motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan yang dimediasai
kepuasan kerja pada PT. Mitra Agung Hermes

Disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan yang dimediasi

kepuasan kerja pada PT. Mitra Agung Hermes



BAB 3
METODE PENELITIAN

3.1 Jenis Penelitian

Jenis penelitian ini adalah penelitian survey, karena mengambil sampel
dari satu populasi. Penelitian ini menggunakan pendekatan penelitian
eksplanatori, yang bertujuan untuk menjelaskan hubungan sebab akibat antara
variabel penelitian dan hipotesis pengujian. Penelitian ini termasuk dalam kategori
penelitian kausal dengan menggunakan pendekatan kuantitatif. Menurut (Juliandi,
Irfan, & Manurung, 2015) penelitian kausal adalah penelitian yang ingin melihat
apakah suatu variabel yang berperan sebagai variabel bebas berpengaruh terhadap
variabel yang lain yang menjadi variabel terikat. Menurut (Juliandi et al., 2015)
penelitian kuantitatif adalah penelitian yang permasalahannya tidak ditentukan di
awal, tetapi permasalahan ditemukan setelah peneliti terjun ke lapangan dan
apabila peneliti memperoleh permasalahan baru maka permasalahan tersebut

diteliti kembali sampai semua permasalahan telah terjawab.

3.2 Definisi Operasional

Defenisi operasional adalah petunjuk bagaimana suatu variabel diukur,
untuk mengetahui baik buruknya pengukuran dari suatu penelitian. Adapun yang
menjadi defenisi operasional dalam penelitian ini meliputi:
1. Kinerja Karyawan

Kinerja merupakan perilaku nyata yang ditampilkan setiap orang sebagai

prestasi keja yang dihasilkan oleh karyawan sesuai perannya dalam
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instansi.Kinerja merupakan suatu hal yang sangat penting dalam upaya instansi
untuk mencapai tujuannya.

Tabel 3.1 Indikator Kinerja Karyawan

No Indikator
1 Kualitas Kerja

2 Kuantitas Kerja

3 Dapat Tidaknya Diandalkan

4 Sikap

Sumber: (Mangkunegara, 2014)
2. Motivasi Kerja

Motivasi adalah proses memengaruhi atau mendorong dari luar terhadap
seseorang atau kelompok kerja agar mereka mau melaksanakan sesuatu yang telah
ditetapkan.

Tabel 3.2 Indikator Motivasi Kerja
No Indikator

Daya Pendorong
Kemauan

Kerelaan

Keahlian
Keterampilan
Tanggung Jawab
Kewajiban

Tujuan

Sumber: (Siagian, 2014)

O N OO DWW

3. Disiplin Kerja

Disiplin kerja merupakan suatu sikap, tingkah laku, dan perbuatan
yangsesuai dengan peraturan baik tertulis maupun tidak tertulis. Menurunnya
kedisiplinan karyawan dapat membuat target yang telah ditetapkan perusahaan
tidak tercapai

Adapun yang menjadi indikator yang penulis gunakan untuk mengukur

disiplin kerja menurut adalah:
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Tabel 3.3 Indikator Disiplin Kerja
No Indikator

1 | Ketaan Waktu

Penggunaan Waktu Secara Efektif

Tidak Pernah Mangkir/Tidak Kerja

Mematuhi Semua Peraturan Organisasi Atau Perusahaan
Target Pekerjaan

Membuat Laporan Kerja Harian
Sumber: (Afandi, 2016)

OO BlWIDN

4. Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja adalah keadaan di mana seorang pekerja merasa bangga,
senang, diperlakukan adil, diakui dan diperhatikan oleh atasan, dihargai, merasa
aman karena pekerjaaannya dapat menghasilkan sesuatu yang memenubhi
kebutuhan, keinginan, harapan, dan ambisi pribadinya sehingga ia merasa puas
secara lahir batin.

Tabel 3.4 Indikator Kepuasan Kerja
No Indikator
Turnover
Tingkat Ketidak Hadiran
Umur
Tingkat Pekerjaan
Ukuran Organisasi Perusahaan
Membuat Laporan Kerja Harian
Sumber: (Mangkunegara, 2014)

OO Bl WINE

3.3 Tempat dan Waktu Penelitian
3.3.1 Tempat Penelitian
Penelitian ini dilaksanakan di PT. Mitra Agung Hermes yang beralamat

pada Hermes Palace Lantai 2, JI. Monginsidi No0.39, Medan
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3.3.2 Waktu Penelitian
Waktu penelitian direncanakan mulai dari bulan Juni 2021 sampai Oktober
2021. Rencana kegiatan penelitian sebagai berikut :

Tabel 3.5 Skedul Rencana Penelitian

No

Waktu Penelitian

Kegiatan Juni 2021 | Juli 2021 | Agustus | September Oktober
Penelitian 202 2021 2021

11234 ]1/2|3|4]1|2/3|41|2 |[3]4|1]2

3

Pengajuan judul

Riset awal

Pembuatan skripsi

Bimbingan Skripsi

Seminar SKripsi

Riset

Penyusunan Skripsi

Bimbingan Sekripsi

OO NO| OB WIN|F-

Sidang Meja Hijau

3.4 Populasi dan Sampel
3.4.1 Populasi
Menurut (Sugiyono, 2018) menyatakan bahwa, “Populasi adalah wilayah
generalisasi yang terdiri dari, objek atau subjek yang mempunyai kualitas dan
karekteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian
ditarik kesimpulan”. Sedangkan menurut (Juliandi et al., 2015)*“Populasi
merupakan totalitas dari seluruh unsur yang ada dalam sebuah wilayah
penelitian”. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai yang terdapat
pada PT. Mitra Agung Hermes yang berjumlah 70.
3.4.2 Sampel
Menurut (Sugiyono, 2018) sampel merupakan bagian dari jumlah dan
karakteristik oleh populasi tersebut. Bila populasi besar, dan peneliti tidak

mungkin mempelajari semua yang ada pada populasi, misalnya karena
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keterbatasan dana, tenaga, dan waktu maka peneliti dapat menggunakan sampel
yang diambil dari populasi itu. Adapun Untuk penentuan jumlah/ukuran sampel
dalam penelitian ini dengan metode sampel jenuh dimana semua anggota populasi

dijadikan sampel yaitu sebanyak 70 orang.

3.5 Teknik Pengumpulan Data

Sebelum dilakukan pengumpulan data, seorang penulis harus terlebih
dahulu untuk menentukan cara pengumpulan data apa yang akan digunakan
digunakan. Alat pegumpulan data yang digunakan harus sesuai dengan kesahihan

(validitas) dan keandalan atau konsistensi (realibilitas). Menurut (Juliandi et al.,

2015) ada 3 alat pengumpulan data yang akan digunakan oleh peneliti adalah

sebagai berikut:

1. Wawancara/Interview, Menurut (Juliandi et al., 2015) merupakan dialog
langsung antara peneliti dengan responden. Wawancara dapat dilakukan
apabila jumlah respondenny hanya sedikit. Wawancara tersebut untuk
mengetahui permasalahan dari variabel yang akan diteliti. Yaitu teknik
pengumpulan data dengan cara bertanya langsung kepada pihak PT, Mitra
Agung Hermes dan para pegawai. Teknik wawancara digunakan untuk
memperoleh informasi yang lebih mendalamtentang beberapa informasi yang
relevan dengan penelitian yang digunakan.

2. Kuisioner/angket, Menurut (Juliandi et al., 2015) kuesioner merupakan
pertanyaan/pernyataan  yang  disusun  peneliti  untuk  mengetahui
pendapat/persepsi responden penelitian tentang suatu variabel yang diteliti,
angket ndapat digunakan apabila jumlah responden penelitian cukup banyak.

Dalam memperoleh pegawai PT, Mitra Agung Hermes.
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Lembar kuesioner yang diberikan pada responden diukur dengan skala
likert yang terdiri dari lima pernyataan dengan rentang mulai dari “sangat setuju”

sampai “sangat tidak setuju”, setiap jawaban diberi bobot nilai:

Tabel 3.6 Skala Likert

No Notasi Pertanyaan Bobot
1 SS Sangat Setuju 5
2 S Setuju 4
3 KS Kurang Setuju 3
4 TS Tidak Setuju 2
5 STS Sangat Tidak Setuju 1

Sumber: (Juliandi et al., 2015)

Penelitian dilakukan dengan melakukan studi dokumen untuk membuat
uraian secara teoritis, dan berdasarkan kajian-kajian teoritis dari buku-buku
perpustakaan maupun uraian teoritis lainnya yang diambil dari bahan tulisan yang
lainnya yang berhubungan dengan apa yang mau teliti ini dengan

mengaplikasikan pada kondisi yang ada di PT, Mitra Agung Hermes

3.6 Teknik Analisis Data

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
(Ghozali & Latari, 2015) Analisis persamaan struktural (SEM) berbasis varian
yang secara simultan dapat melakukan pengujian model pengukuran sekaligus
pengujian model struktural. Model pengukuran digunakan untuk uji validitas dan
reliabilitas, sedangkan model struktural digunakan untuk uji kausalitas (pengujian

hipotesis dengan model prediksi)
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Tujuan dari penggunaan (Partial Least Square) PLS yaitu untuk
melakukan prediksi. Yang mana dalam melakukan prediksi tersebut adalah untuk
memprediksi hubungan antar konstruk, selain itu untuk membantu peneliti dan
penelitiannya untuk mendapatkan nilai variabel laten yang bertujuan untuk
melakukan pemprediksian. Variabel laten adalah linear agregat dari
indikatorindikatornya. Weight estimate untuk menciptakan komponen skor
variabel laten didapat berdasarkan bagaimana inner model (model struktural yang
menghubungkan antar variabel laten) dan outer model (model pengukuran yaitu
hubungan antar indikator dengan konstruknya) dispesifikasi. Hasilnya adalah
residual variance dari variabel dari variabel dependen (kedua variabel laten dan
indikator) diminimunkan.

PLS merupakan metode analisis yang powerfull oleh karena tidak
didasarkan banyak asumsi dan data tidak harus berdistribusi normal multivariate
(indikator dengan skala kategori, ordinal, interval sampai ratio dapat digunakan
pada model yang sama). Pengujian model struktural dalam PLS dilakukan dengan
bantuan software Smart PLS ver. 3 for Windows. Berikut adalah model struktural
yang dibentuk dari perumusan masalah Konseptual dalam penelitian ini adalah

sebagai berikut :
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Motivasi Kerja

Kepuasan
Kerja

Kinerja
Karyawan

Disiplin Kerja

Gambar 3.1 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, Ringel, & Sartsedt, 2014). Estimasi parameter
yang didapat dengan (Partial Least Square) PLS dapat dikategorikan sebagai
berikut: kategori pertama, adalah weight estimate yang digunakan untuk
menciptakan skor variabel laten. Kategori kedua, mencerminkan estimasi jalur
(path estimate) yang menghubungkan variabel laten dan antar variabel laten dan
blok indikatornya (loading). Kategori ketiga adalah berkaitan dengan means dan
lokasi parameter (nilai konstanta regresi) untuk indikator dan variabel laten.
Untuk memperoleh ketiga estimasi tersebut, (Partial 59 Least Square) PLS
menggunakan proses literasi tiga tahap dan dalam setiap tahapnya menghasilkan
estimasi yaitu sebagai berikut:

1. Menghasilkan weight estimate.
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2. Menghasilkan estimasi untuk inner model dean outer model.

3. Menghasilkan estimasi means dan lokasi (konstanta).

Dalam metode (Partial Least Square) PLS teknik analisa yang dilakukan

adalah sebagai berikut:

3.6.1 Analisis Outer Model

Analisa outer model dilakukan untuk memastikan bahwa measurement

yang digunakan layak untuk dijadikan pengukuran (valid dan reliabel). Dalam

analisa model ini menspesifikasi hubungan antar variabel laten dengan indikator-

indikatornya. Analisa outer model dapat dilihat dari beberapa indikator:

1.

Convergent Validity adalah indikator yang dinilai berdasarkan korelasi antar
item score/component score dengan construct score, yang dapat dilihat dari
standardized loading factor yang mana menggambarkan besarnya korelasi
antar setiap item pengukuran (indikator) dengan konstraknya. Ukuran
refleksif individual dikatakan tinggi jika berkorelasi > 0,7 dengan konstruk
yang ingin diukur, sedangkan menurut Chin yang dikutip oleh Imam Ghozali,
nilai outer loading antara 0,5-0,6 sudah dianggap cukup.

Discriminant Validity merupakan model pengukuran dengan refleksif
indikator dinilai berdasarkan crossloading pengukuran dengan konstruk. Jika
korelasi konstruk dengan item pengukuran lebih besar daripada 60 ukuran
konstruk lainnya, maka menunjukkan ukuran blok mereka lebih baik
dibandingkan dengan blok lainnya. Sedangkan menurut model lain untuk
menilai discriminant validity yaitu dengan membandingkan nilai squareroot

of average variance extracted (AVE).
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3. Composite reliability merupakan indikator untuk mengukur suatu konstruk
yang dapat dilihat pada view latent variable coefficient. Untuk mengevaluasi
composite reliability terdapat dua alat ukur yaitu internal consistency dan
cronbach’s alpha. Dengan pengukuran tersebut apabila nilai yang dicapai
adalah > 0,70 maka dapat dikatakan bahwa konstruk tersebut memiliki
reliabilitas yang tinggi.

4. Cronbach’s Alpha merupakan uji reliabilitas yang dilakukan merupakan hasil
dari composite reliability. Suatu variabel dapat dinyatakan reliabel apabila
memiliki nilai cronbach’s alpha > 0,7.

3.6.2 Anaalisis Inner Model
Analisis Inner Model biasanya juga disebut dengan (inner relation,
structural model dan substantive theory) yang mana menggambarkan hubungan
antara variabel laten berdasarkan pada substantive theory. Analisa inner model
dapat dievaluasi yaitu dengan menggunakan R-square untuk konstruk dependen,

Stone-Geisser Q-square test untuk predictive dan uji t serta signifikansi dari

koefisien parameter jalur struktural. Dalam pengevaluasi inner model dengan

(Partial Least Square) PLS dimulai dengan cara melihat R-square untuk setiap

variabel laten dependen. Kemudian dalam penginterpretasinya sama dengan

interpretasi pada regresi. Perubahan nilai R-square dapat digunakan untuk menilai

61 pengaruh variabel laten independen tertentu terhadap variabel laten dependen

apakah memiliki pengaruh yang substantive. Selain melihat nilai R-square, pada

model (Partial Least Square) PLS juga dievaluasi dengan melihat nilai Q-square
prediktif relevansi untuk model konstruktif. Q-square mengukur seberapa baik

nilai observasi dihasilkan oleh model dan estimasi parameter. Nilai Q-square lebih
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besar dari O (nol) menunjukkan bahwa model mempunyai nilai predictive
relevance, sedangkan apanilai nilai Q-square kurang dari 0 (nol), maka
menunjukkan bahwa model kurang memiliki predictive relevance.
3.6.3 Uji Hipotesis

Dalam pengujian hipotesis dapat dilihat dari nilai t-statistik dan nilai
probabilitas. Untuk pengujian hipotesis yaitu dengan menggunakan nilai statistik
maka untuk alpha 5% nilai t-statistik yang digunakan adalah 1,96. Sehingga
kriteria penerimaan/penolakan hipotesis adalah Ha diterima dan HO ditolak ketika
t-statistik > 1,96. Untuk menolak/menerima hipotesis menggunakan probabilitas

maka Ha diterima jika nilai probabilitas < 0,05.



BAB 4
HASIL PENELITIAN
4.1 Deskripsi Data
4.1.1 Deskripsi Data Variabel Penelitian
Dalam penelitian ini penulis mengolah data angket dalam bentuk data
yang terdiri dari 8 pernyataan untuk variabel motivasi (X1), 8 pernyataan untuk
variabel disiplin kerja (X2), 8 pernyataan untuk variabel kepuasan kerja (Z) dan 8
pernyataan untuk variabel Kinerja Karyawan (Y). Angket yang disebarkan ini
diberikan kepada 70 orang pegawai PT. Mitra Agung Hermes responden sebagai
sampel penelitian dengan menggunakan skala likert berbentuk tabel ceklis yang
terdiri dari 5 (lima) opsi pernyataan dan bobot —penelitian. Dari 70 angket yang di
sebar kepada responden tetapi tidak seluruhnya balik kepada peneliti, dimana
jumlah angket yang balik kepada peneliti sebanyak 63 angket.
4.1.2 Jawaban Responden
4.1.2.1 Kinerja Karyawan
Berikut ini merupakan deskripsi atau penyajian data dari penelitian
variabel pengetahuan keangan yang dirangkum dalam tabel sebagai berikut.

Tabel 4.1 Skor Angket Untuk Variabel Kinerja Karyawan (Y)

Jawaban Y
. Sangat
No, | Sangat Setuju Kurang Tidak Tidak Jumlah
Setuju Setuju Setuju Setui
ju
F % F % F % F % F % F %

1 15 | 238% [ 33| 524% | 12| 19.0% | 1 [ 1.6% | 2 | 3.2% | 63 | 100%
2 14 | 222% [ 34| 540% | 9 | 143% | 5 [ 79% | 1 | 1.6% | 63 | 100%
3 14 | 22.2% (40| 635% | 6 | 95% | 2 | 3.2% | 1 |1.6% | 63 | 100%
4 16 | 25.4% [ 33| 524% (11| 175% | 2 [ 32% | 1 |1.6% | 63 | 100%
5 21 1 333% | 33(524% | 7 | 11.1% | O 0% 2 |132% | 63 | 100%
6 27 1429% | 21| 333% | 9 | 143% | 5 | 79% | 1 |1.6% | 63 | 100%
7 19 | 30.2% [ 28| 44.4% | 13| 206% | 2 [ 3.2% | 1 | 1.6% | 63 | 100%
8 16 | 25.4% [ 37 [ 587% | 8 | 127% | 1 [ 16% | 1 |1.6% | 63 | 100%

Sumber : Data Diolah 2021
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Dari tabel 4.1 di atas dapat diuraikan sebagai berikut :

. Jawaban responden tentang dapat menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan
standar yang telah ditentukan perusahaan, mayoritas responden menjawab
“setuju” sebanyak 33 Orang dengan persentase 52.4 %

. Jawaban responden tentang dapat menyelesaikan pekerjaan dengan teliti,
mayoritas responden menjawab “setuju” sebanyak 34 Orang dengan
persentase 54.0%

. Jawaban responden tentang diberi kesempatan berinisiatif sendiri untuk
mencapai target kerja yang ditetapkan perusahaan, mayoritas responden
menjawab “setuju” sebanyak 40 Orang dengan persentase 63.5 %

. Jawaban responden tentang berusaha memenuhi target pekerjaan yang telah
saya rencanakan, mayoritas responden menjawab “setuju” sebanyak 33 Orang
dengan persentase 52.4 %

. Jawaban responden tentang selalu mengikuti instruksi atasan, mayoritas
responden menjawab “setuju” sebanyak 33 Orang dengan persentase 52.4%

. Jawaban responden tentang memiliki insifatif yang kuat, mayoritas responden
menjawab “sangat setuju” sebanyak 27 Orang dengan persentase 42.9 %

. Jawaban responden tentang bekerja sama dengan rekan kerja untuk
menyelesaikan pekerjaan, mayoritas responden menjawab “setuju” sebanyak
28 Orang dengan persentase 44.4 %

. Jawaban responden tentang selalu berusaha menjadi orang yang dapat
diandalkan oleh orang lain (kelompok/ tim), mayoritas responden menjawab

“setuju” sebanyak 37 Orang dengan persentase 58.7%.
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4.1.2.2 Motivasi Kerja

Berikut ini merupakan deskripsi atau penyajian data dari penelitian

variabel pengetahuan keangan yang dirangkum dalam tabel sebagai berikut.

Tabel 4.2 Skor Angket Untuk Variabel Motivasi (X1)

Jawaban X1
. Sangat
No. zang_at Setuju Kurang T'da.k Tidgk Jumlah
etuju Setuju Setuju .
Setuju
F % F % F % F % F % F %

1 | 18| 28.6% | 29| 46.0% [ 13]1206% [ 1 [1.6% [ 2 [3.2% | 63 | 100%
2 | 15 1238% |37]|587% | 7 [11.1% | 3 | 48% | 1 [1.6% | 63 | 100%
3 | 18 [ 28.6% | 28| 44.4% | 14| 222% | 2 | 32% | 1 | 1.6% | 63 | 100%
4 [ 19 ]130.2% [34|540% | 6 [ 95% | 2 | 3.2% | 2 | 3.2% | 63 | 100%
5 |12 19.0% | 36| 57.1% | 11 [ 175% | 3 | 48% | 1 [1.6% | 63 | 100%
6 | 18 [ 28.6% | 32| 50.8% | 10 | 159% | 2 [ 32% | 1 | 1.6% | 63 | 100%
7 | 44 [ 69.8% | 19] 30.2% | O 0% 0 0% 0 | 0% | 63 | 100%
8 | 47 [ 746% | 16| 25.4% | O 0% 0 0% 0 | 0% | 63 | 100%

Sumber : Data Diolah 2021

Dari tabel 4.2 di atas dapat diuraikan sebagai berikut :
Jawaban responden tentang memiliki mental yang kuat dalam menghadapi
setiap pekerjaan yang diberikan, mayoritas responden menjawab “setuju”
sebanyak 29 Orang dengan persentase 46.0%
Jawaban responden tentang diberi kesempatan berinisiatif sendiri untuk
mencapai target kerja yang ditetapkan perusahaan, mayoritas responden
menjawab “setuju” sebanyak 37 Orang dengan persentase 58.7%
Jawaban responden tentang rela membantu pekerjaan kerabat kerja saya,
mayoritas responden menjawab “setuju” sebanyak 28 Orang dengan
persentase 44.4%
Jawaban responden tentang Tugas dan tanggung jawab yang diberikan sesuai
dengan pendidikan dan kemampuan saya, mayoritas responden menjawab

“setuju” sebanyak 34 Orang dengan persentase 54.0%
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Jawaban responden tentang Keterampilan yang saya miliki jadi di pandang
bagus oleh atasan, mayoritas responden menjawab “setuju” sebanyak 36
Orang dengan persentase 57.1%
Jawaban responden tentang bertanggung jawab atas suatu tugas atau
pekerjaan yang saya kerjakan, mayoritas responden menjawab “setuju”
sebanyak 32 Orang dengan persentase 50.8%
Jawaban responden tentang menjalankan kewajiban, status atau kedudukan
saya sesuai dengan posisi saya dikantor, mayoritas responden menjawab
“Sangat setuju” sebanyak 44 Orang dengan persentase 69.8%
Jawaban responden tentang selalu berusaha agar pekerjaan yang saya terima
dapat diselesaikan dengan target perusahaan, mayoritas responden menjawab
“sangat setuju” sebanyak 37 Orang dengan persentase 58.7%.

4.1.2.3 Disiplin Kerja (X2)

Berikut ini merupakan deskripsi atau penyajian data dari penelitian

variabel pengetahuan keangan yang dirangkum dalam tabel sebagai berikut.

Tabel 4.3 Skor Angket Untuk Variabel Disiplin Kerja (X2)

Jawaban X2
. Sangat
No. 2ang_at Setuju Kurang T'da.k Tidgk Jumlah
etuju Setuju Setuju .
Setuju
F % F % F % F % F % F %
1 |18 ]| 28.6% [29] 46.0% | 13| 206% | 1 | 1.6% | 2 [3.2% | 63 | 100%
2 | 15 [ 238% | 37| 587% | 7 | 11.1% | 3 | 48% | 1 |1.6% | 63 | 100%
3 | 18 |28.6% |24 444% |14 222% | 2 | 22% | 1 [1.6% | 63 | 100%
4 119 [302% |34(540% | 6 | 95% | 2 [32% | 2 | 3.2% | 63 [ 100%
5 |12 119.0% | 36| 57.1% [ 11 [ 175% | 3 | 48% | 1 [1.6% | 63 | 100%
6 | 18 | 28.6% | 32| 50.8% [ 10 [ 159% | 2 | 32% | 1 [1.6% | 63 | 100%
7 | 44 169.8% | 19| 30.2% | O 0% 0 0% 0 0% | 63 [ 100%
8 | 47 | 746% | 16| 254% | O 0% 0 0% 0 0% | 63 [ 100%

Sumber : Data Diolah 2021

Dari tabel 4.3 di atas dapat diuraikan sebagai berikut :
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. Jawaban responden tentang memiliki mental yang kuat dalam menghadapi
setiap pekerjaan yang diberikan, mayoritas responden menjawab “setuju”
sebanyak 29 Orang dengan persentase 46.0%

. Jawaban responden tentang diberi kesempatan berinisiatif sendiri untuk
mencapai target kerja yang ditetapkan perusahaan, mayoritas responden
menjawab “setuju” sebanyak 37 Orang dengan persentase 58.7%

. Jawaban responden tentang rela membantu pekerjaan kerabat kerja saya,
mayoritas responden menjawab “setuju” sebanyak 28 Orang dengan
persentase 44.4%

. Jawaban responden tentang Tugas dan tanggung jawab yang diberikan sesuai
dengan pendidikan dan kemampuan saya, mayoritas responden menjawab
“setuju” sebanyak 34 Orang dengan persentase 54.0%

. Jawaban responden tentang Keterampilan yang saya miliki jadi di pandang
bagus oleh atasan, mayoritas responden menjawab “setuju” sebanyak 36
Orang dengan persentase 57.1%

. Jawaban responden tentang bertanggung jawab atas suatu tugas atau pekerjaan
yang saya Kkerjakan, mayoritas responden menjawab “setuju” sebanyak 32
Orang dengan persentase 50.8%

. Jawaban responden tentang menjalankan kewajiban, status atau kedudukan
saya sesuai dengan posisi saya dikantor, mayoritas responden menjawab
“Sangat setuju” sebanyak 44 Orang dengan persentase 69.8%

. Jawaban responden tentang selalu berusaha agar pekerjaan yang saya terima
dapat diselesaikan dengan target perusahaan, mayoritas responden menjawab

“sangat setuju” sebanyak 37 Orang dengan persentase 58.7%.



4.1.2.4 Kepuasan Kerja

66

Berikut ini merupakan deskripsi atau penyajian data dari penelitian

variabel pengetahuan keangan yang dirangkum dalam tabel sebagai berikut.

Tabel 4.4 Skor Angket Untuk Variabel Kepuasan Kerja (Z)

Jawaban Z
. Sangat
No. zang_at Setuju Kurang T'da.k Tidgk Jumlah
etuju Setuju Setuju .
Setuju
F % F % F % F % F % F %

1 |16 |254% |25]39.7% [ 20| 31.7% | 1 [1.6% | 1 [1.6% | 63 | 100%
2 |10 | 159% |39 61.9% [ 10 [ 159% | 1 | 1.6% | 3 [ 4.8% | 63 | 100%
3 | 13 [20.6% | 33]|524% | 11| 175% | 5 | 79% | 1 | 1.6% | 63 | 100%
4 [ 18 | 28.6% [31|492% | 11 [ 175% | 2 | 3.2% | 1 | 1.6% | 63 | 100%
5 |14 | 222% | 35]| 55.6% | 11 [ 175% | 2 | 3.2% | 1 [1.6% | 63 | 100%
6 | 20 [ 31.7% | 32| 508% | 6 | 95% | 3 | 48% | 2 |3.2% | 63 | 100%
7 | 40 [ 63.5% | 13| 206% | 7 | 11.1% | 3 | 48% | O | 0% | 63 | 100%
8 | 25 [39.7% | 16| 254% | 19| 302% | 1 | 16% | 2 | 3.2% | 63 | 100%

Sumber : Data Diolah 2021

=

Dari tabel 4.3 di atas dapat diuraikan sebagai berikut :
Jawaban responden tentang Perusahaan telah menempatkan karyawan sesuai
dengan keterampilannya, mayoritas responden menjawab “setuju” sebanyak
25 Orang dengan persentase 39.7%
Jawaban responden Tantangan dalam pekerjaan dapat menimbulkan semangat
kerja, mayoritas responden menjawab “setuju” sebanyak 39 Orang dengan
persentase 61.9%
Jawaban responden tentang Atasan yang berwibawa menciptakan kesan
tersendiri kepada karyawannya, mayoritas responden menjawab “setuju”
sebanyak 33 Orang dengan persentase 52.4%
Jawaban responden tentang Sikap atasan yang ramah dapat mencairkan
suasana ruangan kerja, mayoritas responden menjawab “setuju” sebanyak 31

Orang dengan persentase 49.2%
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5. Jawaban responden tentang Adanya perjanjian yang jelas dengan pihak
perusahaan saat menetapkan aturan Pemutusan Hubungan Kerja., mayoritas
responden menjawab “setuju” sebanyak 35 Orang dengan persentase 55.6%

6. Jawaban responden tentang Perusahaan yang menyediakan promosi atau
pengembangan karir yang jelas kepada karyawannya akan mendorong
semangat karyawan dalam bekerja, mayoritas responden menjawab “setuju”
sebanyak 32 Orang dengan persentase 50.8%

7. Jawaban responden tentang Rekan kerja saya dikantor menyenangkan,
mayoritas responden menjawab “Sangat setuju” sebanyak 40 Orang dengan
persentase 63.5%

8. Jawaban responden tentang Kenyamanan kondisi untuk bekerja di tempat saya
bekerja memadai, mayoritas responden menjawab ‘“sangat setuju” sebanyak

25 Orang dengan persentase 39.7%.

4.2 Analisis Data
4.2.1 Analisis Uji Auter Model
Evaluasi terhadap model pengukuran indikator meliputi pemerikasaan
individual item reliability, internal consistency atau composite reliability, average
variance extracted, dan discriminant validity. Ketiga pengukuran pertama
dikelompokan dalam convergent validity.
1. Convergent Validity
Convergent validity terdiri dari tiga pengujian yaitu reliability item
(validitas tiap indikator), composite reability, dan average variance extracted
(AVE). Convergent validity digunakan untuk mengukur seberapa besar indikator

yang ada dapat menerangkan dimensi. Artinya semakin besar convergent validity
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maka semakin besar kemampuan dimensi tersebut dalam menerapkan variabel
latennya.

Validitas konvergen berhubungan dengan prinsip bahwa pengukur-
pengukur (manifest variable) dari suatu konstruk seharusnya berkorelasi tinggi,
validitas konvergen dinilai berdasarkan loading factor serta nilai Average
Variance Extracted (AVE). Rule of thumb yang digunakan dalam uji validitas
konvergen adalah nilai loading factor > 0,5 serta nilai AVE > 0,5 (Ghozali &
Latan, 2015). Hasil AVE disajikan pada Tabel 4.8 dan hasil outer loading pada
Tabel 3.9 berikut ini:

Tabel 4.5 Hasil AVE (Average Variant Extracted)

Variabel / Konstruk AVE Hasil Uji
X1 0.566 Valid
X2 0.552 Valid
Z 0.624 Valid
Y 0.557 Valid

Sumber : Data Diolah, 2021

Berdasarkan tabel di atas diketahui bahwa nilai AVE setiap variabel adalah
lebih besar dari 0,5. Sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel atau konstruk
yang digunakan adalah valid.

2. Discriminant Validity
Pemeriksaan discriminant validity dari model pengukuran reflektif yang
dinilai berdasarkan cross loading dan membandingkan antara nilai AVE dengan
kuadrat korelasi antarkonstrak. Ukuran cross loading adalah adalah
membandingkan korelasi indikator dengan konstraknya dan konstrak dari blok
lain. Discriminant validity yang baik akan mampu menjelaskan variabel

indikatornya lebih tinggi dibandingkan dengan menjelaskan varian dari indikator



69

konstrak yang lain. Berikut adalah nilai discriminant validity untuk masing-

masing indikator.

Tabel 4.6 Discriminant Validity

Indikator X1 X2 Y Z
X1.1 0.817 0.765 0.675 0.629
X1.2 0.868 0.764 0.695 0.650
X1.3 0.685 0.517 0.520 0.592
X1.4 0.851 0.776 0.779 0.720
X1.5 0.826 0.669 0.645 0.651
X1.6 0.810 0.770 0.688 0.624
X1.7 0.101 0.065 0.087 0.091
X2.1 0.810 0.770 0.688 0.624
X2.2 0.662 0.836 0.813 0.703
X2.3 0.758 0.876 0.858 0.730
X2.4 0.620 0.806 0.791 0.608
X2.5 0.759 0.853 0.837 0.678
X2.6 0.662 0.836 0.813 0.703
X2.7 -0.050 0.090 0.098 -0.020
Y1 0.662 0.836 0.813 0.703
Y2 0.567 0.563 0.708 0.782
Y3 0.758 0.876 0.858 0.730
Y4 0.620 0.806 0.791 0.608
Y5 0.759 0.853 0.837 0.678
Y6 0.712 0.705 0.725 0.557
Y7 0.621 0.705 0.822 0.753
Y8 0.515 0.594 0.755 0.761
Z1 0.588 0.624 0.654 0.734
Z2 0.530 0.515 0.604 0.762
Z3 0.526 0.555 0.708 0.775
Z4 0.650 0.702 0.700 0.725
Z5 0.818 0.775 0.808 0.921
Z6 0.681 0.640 0.745 0.896
Z7 0.024 0.068 0.043 0.045

Sumber: Data Diolah (2021)

Berdasarkan sajian data pada tabel 4.6 di atas dapat diketahui bahwa

masing-masing indikator pada variabel penelitian memiliki nilai cross loading

lebih tinggi pada variabel yang dibentuknya dibandingkan dengan nilai cross

loading pada variabel lainnya. Berdasarkan hasil yang diperoleh tersebut, dapat

dinyatakan bahwa indikator-indikator yang digunakan dalam penelitian ini telah
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memiliki discriminant validity yang baik dalam menyusun variabelnya masing-

masing.

3. Composite Reliability

Statistik yang digunakan dalam composite reliability atau reabilitas
konstrak adalah cronbach’s alpha dan D.G rho (PCA). Cronbach’s alpha
mengukur batas bawah nilai reliabilitas suatu konstruk sedangkan composite
reliability mengukur nilai sesungguhnya reliabilitas suatu konstruk. Rule of thumb
yang digunakan untuk nilai composite reliability lebih besar dari 0,6 serta nilai
cronbach's alpha lebih besar dari 0,6. Dengan pengukuran tersebut apabila nilai
yang dicapai adalah > 0,60 maka dapat dikatakan bahwa konstruk tersebut
memiliki reliabilitas yang tinggi. Hasil uji reabilitas kedua metode dapat dilihat
pada tabel berikut ini :

Tabel 4.7 Hasil Uji Reabilitas

Variabel / Konstruk Cr%‘gﬁz‘hs gg?;;f::; Hasil Uji
(X1) 0.844 0.890 | Reliabel
(X2) 0.837 0.884 | Reliabel
2 0.913 0.930 | Reliabel
(Y) 0.833 0.884 | Reliabel

(Sumber : Data Diolah, 2021)

Berdasarkan sajian data pada tabel 4.7 di atas dapat diketahui bahwa
masing-masing variabel penelitian memiliki nilai cronbach'’s alpha dan composite
reliability > 0,60. Berdasarkan hasil yang diperoleh tersebut, dapat dinyatakan
bahwa variabel yang digunakan dalam penelitian dinyatakan reliabel.

4.2.2 Analisis Inner Model

1. Uji F? (Size Effect / F-Squre)
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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 F* sebesar 0,02 maka
terdapat efek yang kecil (lemah) dari variabel eksogen terhadap endogen, nilai F?
sebesar 0,15 maka terdapat efek yang moderat (sedang) dari variabel eksogen
terhadap endogen, nilai F* sebesar 0,35 maka terdapat efek yang besar (baik) dari
variabel eksogem terhadap endogen (Juliandi, 2018). Berdasarkan pengolahan
data yang telah dilakukan dengan menggunakan program smart PLS 3.0,
diperoleh nilai F-Square yang dapat dilihat pada gambar dan tabel berikut:

Tabel 4.8 Nilai F-Square

Variabel F-Square
X1=2>Y 0,193
X2=2>Y 0,812
Z2>Y 0.385
X1>7Z 0,417
X2>7Z 0,430
X1 -2 Y melalui Z 0,161
X2 2> Y melalui Z 0,166

Berdasarkan tabel 4.11 di atas diketahui bahwa :

1. Pengaruh motivasi (X1) terhadap kinerja (Y) memiliki nilai F? sebesar 0,193
mengindikasikan bahwa terdapat efek yang besar (baik).

2. Pengaruh disiplin kerja (X2) terhadap kinerja (YY) memiliki nilai F* sebesar
0,812 mengindikasikan bahwa terdapat efek yang besar (baik).

3. Pengaruh kepuasan kerja (Z) terhadap kinerja (Y) memiliki nilai F* sebesar
0.385 mengindikasikan bahwa terdapat efek yang besar (baik).

4. Pengaruh motivasi (X1) terhadap kepuasan kerja (Z) memiliki nilai F?sebesar

0,417 mengindikasikan bahwa terdapat efek yang besar (baik).
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5. Pengaruh disiplin kerja (X2) terhadap kepuasan kerja (Z) memiliki nilai F
sebesar 0,430 mengindikasikan bahwa terdapat efek yang besar (baik).

6. Pengaruh motivasi (X1) terhadap kinerja (Y) melalui kepuasan kerja (2)
memiliki nilai F? sebesar 0,161 mengindikasikan bahwa terdapat efek yang
besar (baik).

7. Pengaruh disiplin kerja (X2) terhadap kinerja (Y) melalui kepuasan kerja (Z)
memiliki nilai F? sebesar 0,166 mengindikasikan bahwa terdapat efek yang

besar (baik).

no

Uji Koefisien Deteminasi (R-Squre)

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) (Juliandi, 2018). Berdasarkan pengolahan data yang telah dilakukan
dengan menggunakan program smart PLS 3.0, diperoleh nilai R-Square yang
dapat dilihat pada gambar dan tabel berikut:

Tabel 4.9 Hasil Uji R-Square

R Square R Square Adjusted

Y 0.948 0.946

Sumber : PLS 3.00

Dari tabel 4.9 di atas diketahui bahwa pengaruh X1, X2 dan Z terhadap Y
dengan nilai r-square 0,948 mengindikasikan bahwa variasi nilai Y mampu

dijelaskan oleh variasi nilai X1, X2 dan Z sebesar 94,8% atau dengan kata lain
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bahwa model tersebut adalah substansial (baik), dan 5.2% dipengaruhi oleh

variabel lain.

4.2.3 Pengujian Hipotesis

Pengujian ini adalah untuk menentukan koefisien jalur dari model
struktural. Tujuannya adalah menguji signifikansi semua hubungan atau pengujian
hipotesis. Pengujian hipotesis dalam penelitian ini dibagi menjadi pengaruh
langsung dan pengaruh tidak langsung. Berdasarkan pengolahan data yang telah
dilakukan dengan menggunakan program smartPLS 3.0, gambar hasil uji hipotesis
pengaruh langsung dan tidak langsung dapat dilihat pada gambar path coefficient
berikut ini :

b
X1.2
s LR ERE]
X14

X15

Y11
0.650 X1 10.402

¥Y1.2

x21

X2

X2.3

X24

X25

X26

X7

Gambar 4.1
Path Coefficient

1. Pengujian Hipotesis Secara Langsung
Hasil uji hipotesis pengaruh langsung dapat dilihat pada tabel path

coefficient berikut ini :



Tabel 4.10 Path Coefficient
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Original Sample Standard Error | T Statistics | P

Sample (O) | Mean (M) | (STERR) (JO/ISTERR|) | Values
X1->Y -0.193 -0.182 0.073 2.648 0.008
X1->Z 0.417 0.423 0.147 2.843 0.005
X2->Y 0.812 0.809 0.077 10.596 0.000
X2->Z 0.430 0.425 0.132 3.263 0.001
Z->Y 0.385 0.373 0.059 6.497 0.000

Sumber : PLS 3.00

Berdasarkan Tabel 4.10 di atas, dapat dinyatakan bahwa pengujian

hipotesis adalah sebagai berikut:

1.

Pengaruh motivasi terhadap kinerja mempunyai koefisien jalur sebesar -
0,193. Ini menunjukkan bahwa jika semakin baik motivasi, maka semakin
tinggi kinerja karyawan pada PT. Mitra Agung Hermes. Pengaruh tersebut
mempunyai nilai probabilitas (p-values) sebesar 0,008 < 0,05, berarti
motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Mitra
Agung Hermes

Pengaruh motivasi terhadap kepuasan kerja mempunyai koefisien jalur
sebesar 0,417. Ini menunjukkan bahwa jika semakin baik motivasi, maka
semakin tinggi kepuasan kerja pada PT. Mitra Agung Hermes. Pengaruh
tersebut mempunyai nilai probabilitas (p-values) sebesar 0,005 < 0,05, berarti
motivasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja pada PT. Mitra
Agung Hermes

Pengaruh disiplin terhadap kinerja mempunyai koefisien jalur sebesar 0,812.

Ini menunjukkan bahwa jika semakin baik disiplin, maka semakin tinggi
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kinerja karyawan pada PT. Mitra Agung Hermes. Pengaruh tersebut
mempunyai nilai probabilitas (p-values) sebesar 0,000 < 0,05, berarti disiplin
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Mitra Agung
Hermes

Pengaruh disiplin terhadap kepuasan kerja mempunyai ¢

Pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja mempunyai koefisien jalur sebesar
0,385. Ini menunjukkan bahwa jika semakin baik kepuasan kerja, maka
semakin tinggi kinerja karyawan pada PT. Mitra Agung Hermes. Pengaruh
tersebut mempunyai nilai probabilitas (p-values) sebesar 0,000 < 0,05, berarti
kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT.

Mitra Agung Hermes

2. Pengaruh Hipotesis Secara Tidak Langsung

Adapun pengaruh tidak langsung diantara variabel bebas dan variabel

terikat pada penelitian ini dapat dikemukakan adalah sebagai berikut :

Tabel 4.11 Specific Indirect Effects

Sample | Mean | Dovition rSaics | P e
(0) (M) (STDEV)
X1->Z->Y 0.161 0.158 0.061 2.632 0.009
X2->7Z->Y 0.166 0.159 0.058 2.867 0.004

Sumber : PLS 3.00

Berdasarkan Tabel 4.11 di atas, dapat dinyatakan bahwa pengujian

hipotesis adalah sebagai berikut:

1. Pengaruh motivasi terhadap kinerja melalui kepuasan kerja mempunyai

koefisien jalur sebesar 0,161. Pengaruh tersebut mempunyai nilai probabilitas

(p-values) sebesar 0,009 < 0,05, berarti dapat disimpulkan bahwa motivasi
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berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai melalui kepuasan kerja
karyawan pada PT. Mitra Agung Hermes

2. Pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja melalui kepuasan kerja mempunyai
koefisien jalur sebesar 0,166. Pengaruh tersebut mempunyai nilai probabilitas
(p-values) sebesar 0,004 < 0,05, berarti dapat disimpulkan bahwa disiplin
kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai melalui kepuasan kerja

karyawan pada PT. Mitra Agung Hermes

4.3 Pembahasan

Hasil temuan dalam penelitian ini adalah mengenai hasil temuan penelitian
ini terhadap kesesuaian teori, pendapat maupun penelitian terdahulu yang telah
dikemukakan hasil penelitian sebelumnya serta pola perilaku yang harus
dilakukan untuk mengatasi hal-hal tersebut. Berikut ini ada tujuh bagian utama
yang akan dibahas dalam analisis hasil temuan penelitian ini, yaitu sebagai
berikut:

4.3.1 Pengaruh Motivasi Kerja Secara Langsung Terhadap Kinerja

Dari hasil analisis pengujian hipotesis diketahui bahwa motivasi kerja
berpengaruh terhadap kinerja yang dinilai dengan koefisien jalur sebesar -0,193.
Ini menunjukkan bahwa jika semakin baik motivasi, maka semakin tinggi kinerja
karyawan pada PT. Mitra Agung Hermes. Pengaruh tersebut mempunyai nilai
probabilitas (p-values) sebesar 0,008 < 0,05, berarti motivasi berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Mitra Agung Hermes

Sumber daya manusia merupakan bagian penting dari kegiatan di
perusahaan, sehingga kelangsungan kegiatan perusahaan juga bergantung pada

dukungan dari sumber daya manusia yang berkualitas dan berkompeten. Untuk
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dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan dalam bekerja, maka perusahaan
perlu memberikan motivasi yang efektif dan tepat sasaran kepada karyawan.

Karyawan yang telah termotivasi dengan tepat, maka akan dengan
kesadaran dan kemauan sendiri untuk bekerja lebih baik dan memberikan
produktifitas kerja yang maksimal bagi kemajuan dan kepentingan perusahaan
dalam mencapai tujuannya.

Menurut (Sutrisno, 2010) motivasi adalah suatu bentuk pemberian atau
penimbulan motif yang dapat diartikan sebagai hal atau keadaan menjadi motif.
Jadi motivasi adalah sesuatu yang dapat menimbulkan semangat atau dorongan
kerja.

Menurut (Mangkunegara, 2014) seorang pimpinan harus memberikan
perhatian pada karyawan tentang pentingnya tujuan dari suatu pekerjaan agar
timbul minat karyawan terhadap pelaksanaan kerja, jika telah timbul minatnya
maka hasratnya menjadi kuat untuk mengambil keputusan dan melakukan
tindakan kerja dalam mencapai tujuan yang di harapkan, dengan demikian
karyawan akan bekerja dengan motivasi tinggi dan merasa puas terhadap hasil
kerjanya.

Penelitian sejalan dengan penelitian tedahulu yang dilakukan oleh
(Jufrizen, 2017) (Prayogi & Nursidin, 2018) (Tupti & Arif, 2020) (Gultom, 2015)
(Syahputra, Bahri, & Rambe, 2020) menyimpulkan bahwa motivasi kerja terhadap
Kinerja karyawan

4.3.2 Pengaruh Disiplin Kerja Secara Langsung Terhadap Kinerja

Karyawan
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Dari hasil analisis pengujian hipotesis diketahui bahwa disiplin kerja
berpengaruh terhadap kinerja yang dinilai dengan koefisien jalur sebesar 0,417.
Ini menunjukkan bahwa jika semakin baik motivasi, maka semakin tinggi
kepuasan kerja pada PT. Mitra Agung Hermes. Pengaruh tersebut mempunyai
nilai probabilitas (p-values) sebesar 0,005 < 0,05, berarti motivasi berpengaruh
signifikan terhadap kepuasan kerja pada PT. Mitra Agung Hermes

Disiplin kerja merupakan suatu sikap, tingkah laku, dan perbuatan
yangsesuai dengan peraturan baik tertulis maupun tidak tertulis.
Menurunnyakedisiplinan karyawan dapat membuat target yang telah ditetapkan
perusahaan tidak tercapai. Hal ini mengindikasikan bahwa belum optimalnya
kinerja karyawan disebabkan karena faktor disiplin.

Disiplin yang baik mencerminkan rasa tanggung jawab sesorang terhadap
tugastugas yang diberikan kepada karyawan. Karena dengan semakin
berkembangnya suatu organisasi/perusahaan dan semakin tingginya teknologi
yang digunakan oleh perusahaan, menyebabkan sering terjadinya perubahan serta
semakin luasnya pekerjaan yang akan diemban oleh tenaga kerja, sehingga perlu
diadakan pendisiplinan agar tujuan organisasi/perusahaan dapat tercapai (Tanjung,
2015)

Disiplin kerja menurut (Sinambela, 2012) menyatakan bahwa Disiplin
Kerja yaitu kepatuhan pada aturan atau perintah ditetapkan oleh Organisasi.

Penelitian ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh
(Liyas & Primadi, 2017) (Jufrizen & Pulungan, 2017) (Jufrizen, 2018) (Jufrizen,
2016) (Arda, 2017) (Yushandar et al., 2020) (Hasibuan & Silvya, 2019),

(Faustyna & Jumani, 2015), (Prayogi & Nursidin, 2019) (Farisi et al., 2020),
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(Arianty, 2016) menyatakan bahwa disiplin kerja mempunyai pengaruh positif
terhadap Kinerja Karyawan.
4.3.3 Pengaruh Kepuasan Kerja Secara Langsung Terhadap Kinerja
Karyawan

Dari hasil analisis pengujian hipotesis diketahui bahwa kepuasan kerja
berpengaruh terhadap kinerja yang dinilai dengan koefisien jalur sebesar 0,385.
Ini menunjukkan bahwa jika semakin baik kepuasan kerja, maka semakin tinggi
kinerja karyawan pada PT. Mitra Agung Hermes. Pengaruh tersebut mempunyai
nilai probabilitas (p-values) sebesar 0,000 < 0,05, berarti kepuasan kerja
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Mitra Agung Hermes

Kepuasan kerja pegawai dapat dilihat tidak hanya saat melakukan
pekerjaan, tetapi terkait juga dengan aspek lain seperti interaksi dengan rekan
kerja, atasan, mengikuti peraturan, dan lingkungan kerja. Kepuasan Kkerja
merupakan keadaan mosional yang menyenangkan atau tidak menyenangkan bagi
para pegawai terhadap pekerjaannya. Kepuasan kerja mencerminkan perasaan
seseorang terhadap pekerjaannya yang dapat terlihat dari sikap pegawai terhadap
pekerjaan dan segala sesuatu di lingkungan pekerjaan. (Rosmaini & Tanjung,
2019)

Penelitian sejalan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Jufrizen,
2017) (Syahputra & Jufrizen, 2019) (Adhan et al., 2020) kepuasan kerja
berpengaruh terhadap kinerja karyawan

4.3.4 Pengaruh Motivasi Kerja Secara Langusng Terhadap Kepuasan

Kerja
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Dari hasil analisis pengujian hipotesis diketahui bahwa motivasi kerja
berpengaruh terhadap kepuasan kerja yang dinilai dengan koefisien jalur sebesar
0,385. Ini menunjukkan bahwa jika semakin baik kepuasan kerja, maka semakin
tinggi kinerja karyawan pada PT. Mitra Agung Hermes. Pengaruh tersebut
mempunyai nilai probabilitas (p-values) sebesar 0,000 < 0,05, berarti kepuasan
kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Mitra Agung
Hermes

Karyawan yang telah termotivasi dengan tepat, maka akan dengan
kesadaran dan kemauan sendiri untuk bekerja lebih baik dan memberikan
produktifitas kerja yang maksimal bagi kemajuan dan kepentingan perusahaan
dalam mencapai tujuannya.

Semakin baik motivasi yang diberikan kepada pegawai maka kepuasan
kerja pegawai akan semakin meningkat. Pada penelitian ini motivasi dilihat dari
lima tingkatan kebutuhan yaitu fisiologis, rasa aman, sosial, penghargaan, dan
aktualisasi diri. Kebutuhan sosial, rasa aman, serta kebutuhan fisiologis menjadi
pengukur tertinggi motivasi pegawai, terutama suasana kekeluargaan dalam
bekerja, fasilitas transportasi ke tempat kerja serta diberikannya uang kehadiran
dan tunjangan kinerja berdampak pada kepuasan kerja pegawai (Juniari et al.,
2015)

Penelitian ini sejalan dengan penelitian tedahulu yang dilakukan oleh
(Juniari et al., 2015) (Mubarogah & Yusuf, 2020) (Tarigan, 2017) menyimpulkan
motivasi kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja.

4.3.5 Pengaruh Disiplin Kerja Secara Langsung Terhadap Kepuasan

Kerja
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Dari hasil analisis pengujian hipotesis diketahui bahwa disiplin kerja
berpengaruh terhadap kepuasan kerja yang dinilai dengan koefisien jalur sebesar
0,430. Ini menunjukkan bahwa jika semakin baik disiplin, maka semakin tinggi
kepuasan kerja pada PT. Mitra Agung Hermes. Pengaruh tersebut mempunyai
nilai probabilitas (p-values) sebesar 0,001 < 0,05, berarti disiplin berpengaruh
signifikan terhadap kepuasan kerja pada PT. Mitra Agung Hermes

Disiplin kerja merupakan suatu sikap, tingkah laku, dan perbuatan
yangsesuai dengan peraturan baik tertulis maupun tidak tertulis.
Menurunnyakedisiplinan karyawan dapat membuat target yang telah ditetapkan
perusahaan tidak tercapai. Hal ini mengindikasikan bahwa belum optimalnya
kinerja karyawan disebabkan karena faktor disiplin.

Pegawai akan bisa menerima tindakan pendisiplinan bila pendisiplinan
tersebut terasa adil dan beralasan serta diterapkan secara konsisten dan berlaku
sama untuk semua orang. Hal tersebut akan dapat menciptakan kepuasan kerja
pegawai (Djari & Sitepu, 2017)

Penelitian ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh
(Djari & Sitepu, 2017) (Azhar et al., 2020) (Tanjung, 2016) menyimpulkan
disiplin kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja.

4.3.6 Pengaruh Motivasi Kerja Secara Tidak Langung Terhadap
Kinerja Karyawan Melalui Kepuasan Kerja

Dari hasil analisis pengujian hipotesis diketahui bahwa motivasi kerja
berpengaruh terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja yang dinilai
dengan koefisien jalur sebesar 0,161. Pengaruh tersebut mempunyai nilai

probabilitas (p-values) sebesar 0,009 < 0,05, berarti dapat disimpulkan bahwa
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motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai melalui kepuasan kerja
karyawan pada PT. Mitra Agung Hermes

Sumber daya manusia merupakan bagian penting dari kegiatan di
perusahaan, sehingga kelangsungan kegiatan perusahaan juga bergantung pada
dukungan dari sumber daya manusia yang berkualitas dan berkompeten. Untuk
dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan dalam bekerja, maka perusahaan
perlu memberikan motivasi yang efektif dan tepat sasaran kepada karyawan.

Karyawan yang telah termotivasi dengan tepat, maka akan dengan
kesadaran dan kemauan sendiri untuk bekerja lebih baik dan memberikan
produktifitas kerja yang maksimal bagi kemajuan dan kepentingan perusahaan
dalam mencapai tujuannya.

Menurut (Sutrisno, 2010) motivasi adalah suatu bentuk pemberian atau
penimbulan motif yang dapat diartikan sebagai hal atau keadaan menjadi motif.
Jadi motivasi adalah sesuatu yang dapat menimbulkan semangat atau dorongan
kerja.

Menurut (Mangkunegara, 2014)seorang pimpinan harus memberikan
perhatian pada karyawan tentang pentingnya tujuan dari suatu pekerjaan agar
timbul minat karyawan terhadap pelaksanaan kerja, jika telah timbul minatnya
maka hasratnya menjadi kuat untuk mengambil keputusan dan melakukan
tindakan kerja dalam mencapai tujuan yang di harapkan, dengan demikian
karyawan akan bekerja dengan motivasi tinggi dan merasa puas terhadap hasil
kerjanya.

Semakin baik motivasi yang diberikan kepada pegawai maka kepuasan

kerja pegawai akan semakin meningkat. Pada penelitian ini motivasi dilihat dari
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lima tingkatan kebutuhan yaitu fisiologis, rasa aman, sosial, penghargaan, dan
aktualisasi diri. Kebutuhan sosial, rasa aman, serta kebutuhan fisiologis menjadi
pengukur tertinggi motivasi pegawai, terutama suasana kekeluargaan dalam
bekerja, fasilitas transportasi ke tempat kerja serta diberikannya uang kehadiran
dan tunjangan kinerja berdampak pada kepuasan kerja pegawai (Juniari et al.,
2015).

4.3.7 Pengaruh Disiplin Kerja Secara Tidak Langsung Terhadap

Kinerja Karyawan Melalui Kepuasan Kerja

Dari hasil analisis pengujian hipotesis diketahui bahwa disiplin kerja
berpengaruh terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja yang dinilai
dengan koefisien jalur sebesar 0,166. Pengaruh tersebut mempunyai nilai
probabilitas (p-values) sebesar 0,004 < 0,05, berarti dapat disimpulkan bahwa
disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai melalui kepuasan
kerja karyawan pada PT. Mitra Agung Hermes.

Disiplin kerja merupakan suatu sikap, tingkah laku, dan perbuatan
yangsesuai dengan peraturan baik tertulis maupun tidak tertulis.
Menurunnyakedisiplinan karyawan dapat membuat target yang telah ditetapkan
perusahaan tidak tercapai. Hal ini mengindikasikan bahwa belum optimalnya
kinerja karyawan disebabkan karena faktor disiplin.

Disiplin yang baik mencerminkan rasa tanggung jawab sesorang terhadap
tugastugas yang diberikan kepada karyawan. Karena dengan semakin
berkembangnya suatu organisasi/perusahaan dan semakin tingginya teknologi
yang digunakan oleh perusahaan, menyebabkan sering terjadinya perubahan serta

semakin luasnya pekerjaan yang akan diemban oleh tenaga kerja, sehingga perlu
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diadakan pendisiplinan agar tujuan organisasi/perusahaan dapat tercapai (Tanjung,
2015)

Pegawai akan bisa menerima tindakan pendisiplinan bila pendisiplinan
tersebut terasa adil dan beralasan serta diterapkan secara konsisten dan berlaku
sama untuk semua orang. Hal tersebut akan dapat menciptakan kepuasan kerja

pegawai (Djari & Sitepu, 2017)



BAB 5

PENUTUP

5.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah dikemukakan

sebelumnya maka dapat diambil kesimpulan dari penelitian mengenai Pengaruh

motivasi Dan disiplin kerja Terhadap Kinerja karyawan Melalui kepuasan kerja

Pada PT. Mitra Agung Hermes.

1.

Hasil penelitian ini membuktikan secara langsung motivasi kerja bepengaruh
terhadap kinerja karyawan Pada PT. Mitra Agung Hermes

Hasil penelitian ini membuktikan secara langsung disiplin kerja bepengaruh
terhadap kinerja karyawan Pada PT. Mitra Agung Hermes

Hasil penelitian ini membuktikan secara langsung kepuasan kerja bepengaruh
terhadap kinerja karyawan Pada PT. Mitra Agung Hermes

Hasil penelitian ini membuktikan secara langsung motivasi kerja bepengaruh
terhadap kepuasan kerja Pada PT. Mitra Agung Hermes

Hasil penelitian ini membuktikan secara langsung disiplin kerja bepengaruh
terhadap kepuasan kerja Pada PT. Mitra Agung Hermes

Hasil penelitian ini membuktikan secara tidak langsung motivasi kerja
bepengaruh terhadap kinerja karyawan dimediasi kepuasan kerja Pada PT.
Mitra Agung Hermes

Hasil penelitian ini membuktikan secara tidak langsung disiplin kerja
bepengaruh terhadap kinerja karyawan dimediasi kepuasan kerja Pada PT.

Mitra Agung Hermes
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5.2 Saran

Berdasarkan kesimpulan diatas maka saran-saran yang dapat diberikan

pada penelitian ini antara lain:

1.

Melihat dari motivasi kerja pimpinanan diharapkan untuk memberikan
karyawan dalam membentuk motivasi ataupun semangat agar dapat
meningkatkan kinerja karyawan.

Melihat dari disiplin kerja diharapkan karyawan dalam membentuk disiplin
dalam bekerja agar dapat meningkatkan kinerja karyawan.

Melihat dari kepuasan kerja diharapkan karyawan dalam membentuk

kepuasan dalam bekerja agar dapat meningkatkan kinerja karyawan.

5.3 Keterbatasan Penelitian

Penelitian ini telah diusahakan dan dilaksanakan sesuai dengan prosedur

ilmiah, namun demikian masih memiliki keterbatasan yaitu:

1.

Dalam faktor mempengaruhi kinerja karyawan hanya motivasi kerja, disiplin
kerja dan kepuasan kerja sedangkan masih banyak faktor-faktor yang
mempengaruhi kinerja karyawan.

Adanya keterbatasan penelitian ini dalam memperoleh sampel hanya
menggunakan 63 orang sebagai sampel sedangkan masih banyak pada PT.

Mitra Agung Hermes
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KUESIONER PENELITIAN

Responden yang terhormat,
Bersama ini saya Amanda Afriani Tanjung memohon kesediaan Bapak /
Ibu untuk mengisi daftar kuesioner yang diberikan. Informasi yang diberikan
sebagai data penelitian dalam rangka penyusunan skripsi pada program Sarjana
Ekonomi Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara dengan judul “Pengaruh
Motivasi Kerja Dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Dimediasi
Kepuasan Kerja Pada PT. Mitra Agung Hermes”.
Informasi ini merupakan bantuan yang sangat berarti dalam penyelesaian
data penelitian. Atas bantuan Bapak / Ibu saya ucapkan terima kasih.
A. Petunjuk Pengisian
1. Jawablah pertanyaan ini sesuai dengan pendapat Bapak/Ibu
2. Pilihlah jawaban dari tabel daftar pertanyaan dengan memberi tanda
checklist (V) pada salah satu jawaban yang paling sesuai menurut
Bapak/Ibu.

Adapun makna tanda jawaban tersebut sebagai berikut:

a. SS : Sangat Setuju : dengan Skor 5
b. S : Setuju : dengan Skor 4
c. KS : Kurang Setuju : dengan Skor 3
d. TS : Tidak Setuju - dengan Skor 2
e. STS . Sangat Tidak Setuju : dengan Skor 1

B. Identitas Responden
No. Responden

Jenis Kelamin ;[ ]Laki-laki [ ] Perempuan

Pendidikan Terakhir : [ [SMA[ ] D3[ |si[ ]s2

Lama Bekerja . [ ]t Tahun [ ]2 tahun

[ ]3Tahun| |4 tahun

[ ] Lebih dari 5 Tahun



Motivasi (X;)

93

No

Pernyataan

SS

KS

TS

STS

Daya Pendorong

Saya memiliki mental yang kuat dalam
menghadapi  setiap pekerjaan  yang
diberikan

Kemauan

Saya diberi kesempatan berinisiatif
sendiri untuk mencapai target kerja yang
ditetapkan perusahaan

Kerelaan

Saya rela membantu pekerjaan kerabat
kerja saya

Keahlian

Tugas dan tanggung jawab yang
diberikan sesuai dengan pendidikan dan
kemampuan saya

Keterampilan

Keterampilan yang saya miliki jadi di
pandang bagus oleh atasan

Tanggung Jawab

Saya bertanggung jawab atas suatu tugas
atau pekerjaan yang saya kerjakan

Kewajiban

Saya menjalankan kewajiban, status atau
kedudukan saya sesuai dengan posisi
saya dikantor

Tujuan

Saya selalu berusaha agar pekerjaan
yang saya terima dapat diselesaikan
dengan target perusahaan




Disiplin Kerja (X2)
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No Pernyataan SS | s | KS| Ts |STS
Taat Pada Aturan Waktu

1 | Saya selalu datang ke kantor

sebelum waktu masuk
2 | Saya selalu pulang kerja sesuai

dengan jam pulang

Taat Pada Peraturan Perusahaan

3 | Saya melaksanakan semua peraturan

yang ditetapkan perusahaan
4 | Saya selalu mengikuti brefing

Taat Dalam Aturan Perilaku Dalam Bekerja

5 | Saya melaksanakan pekerjaan sesuai

dengan tanggung jawab saya
6 | Saya memiliki hubungan pekerjaan

yang baik dengan devisi lainnya

Taat Terhadap Peraturan Lainnya Di Perusahaan

7 | Saya akan menaati norma norma

yang berlaku dikantor
8 | Saya berusaha mengikuti norma

norma yang berlaku
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Kepuasan Kerja (2)

Pernyataan SS S KS TS | STS

Isi Perkejaan

Perusahaan telah  menempatkan
karyawan sesuali dengan
keterampilannya

Tantangan dalam pekerjaan dapat
menimbulkan semangat kerja

Supervisi
Atasan yang berwibawa
menciptakan kesan tersendiri kepada

karyawannya

Sikap atasan yang ramah dapat
mencairkan suasana ruangan kerja

Organisasi dan Manajemen

Adanya perjanjian yang jelas dengan
pihak perusahaan saat menetapkan
aturan Pemutusan Hubungan Kerja.

Kesempatan Untuk Maju

Perusahaan yang  menyediakan
promosi atau pengembangan karir
yang jelas kepada karyawannya akan
mendorong semangat  karyawan
dalam bekerja

Rekan Kerja

Rekan  kerja  saya  dikantor
menyenangkan

Kondisi Kerja

Kenyamanan kondisi untuk bekerja
di tempat saya bekerja memadai.




Kinerja Karyawan (Y)
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No Pernyataan SS S | KS | TS |STS
Kualitas Kerja

Saya dapat menyelesaikan pekerjaan

1 | sesuai dengan standar yang telah
ditentukan perusahaan

5 Saya dapat menyelesaikan pekerjaan
dengan teliti

Kuantitas Kerja

Saya diberi kesempatan berinisiatif

3 | sendiri untuk mencapai target kerja
yang ditetapkan perusahaan
Saya berusaha memenuhi target

4 | pekerjaan  yang telah  saya
rencanakan

Dapat Tidaknya Diandalkan

5 Saya selalu mengikuti instruksi
atasan

6 | Saya memiliki insifatif yang kuat

Sikap

Saya bekerja sama dengan rekan

7 | kerja untuk menyelesaikan
pekerjaan
Saya selalu berusaha menjadi orang

8. | yang dapat diandalkan oleh orang

lain (kelompok/ tim)
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X1.8

X1.7

X1.6

X1.5

X1.4

X1.3

X1.2

X1.1
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X2.8

X2.7

X2.6

X2.5

X2.4

X2.3

X2.2

X2.1
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71.8

1.7

71.6

Z1.5

71.4

71.3

71.2

1.1
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Y1.8

Y1.7

Y1.6

Y1.5

Y1.4

Y1.3

Y1.2

Y1.1
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4 4 4 5 4 2 5 4
4 5 5 4 4 3 4 4
3 4 4 4 4 3 4 4
3 4 4 3 4 3 3 4
Variabel / Konstruk AVE Hasil Uji

X1 0.566 Valid

X2 0.552 Valid

VA 0.624 Valid

Y 0.557 Valid

Indikator X1 X2 Y y4

X1.1 0.817 0.765 0.675 0.629
X1.2 0.868 0.764 0.695 0.650
X1.3 0.685 0.517 0.520 0.592
X1.4 0.851 0.776 0.779 0.720
X1.5 0.826 0.669 0.645 0.651
X1.6 0.810 0.770 0.688 0.624
X1.7 0.101 0.065 0.087 0.091
X2.1 0.810 0.770 0.688 0.624
X2.2 0.662 0.836 0.813 0.703
X2.3 0.758 0.876 0.858 0.730
X2.4 0.620 0.806 0.791 0.608
X2.5 0.759 0.853 0.837 0.678
X2.6 0.662 0.836 0.813 0.703
X2.7 -0.050 0.090 0.098 -0.020
Y1l 0.662 0.836 0.813 0.703
Y2 0.567 0.563 0.708 0.782
Y3 0.758 0.876 0.858 0.730
Y4 0.620 0.806 0.791 0.608
Y5 0.759 0.853 0.837 0.678
Y6 0.712 0.705 0.725 0.557
Y7 0.621 0.705 0.822 0.753
Y8 0.515 0.594 0.755 0.761
Z1 0.588 0.624 0.654 0.734
Z2 0.530 0.515 0.604 0.762
Z3 0.526 0.555 0.708 0.775
Z4 0.650 0.702 0.700 0.725
Z5 0.818 0.775 0.808 0.921
6 0.681 0.640 0.745 0.896
z7 0.024 0.068 0.043 0.045
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Variabel / Konstruk an;s:;h s (I';:'Ir;: ;7”:; Hasil Uji
(X1) 0.844 0.890 | Reliabel
(X2) 0.837 0.884 | Reliabel
(2) 0.913 0.930 | Reliabel
(Y) 0.833 0.884 | Reliabel
Variabel F-Square
X1-2>Y 0,193
X2-2>Y 0,812
Z2>Y 0.385
X1->2Z 0,417
X2>1Z 0,430
X1 > Y melaluiZ 0,161
X2 2 Y melalui Z 0,166
R Square R Square Adjusted
Y 0.948 0.946
Original Sample Standard Error T Statistics
Sample (O) | Mean (M) | (STERR) (|O/STERR]) | P Values
X1->Y -0.193 -0.182 0.073 2.648 0.008
X1->2 0.417 0.423 0.147 2.843 0.005
X2->Y 0.812 0.809 0.077 10.596 0.000
X2->2 0.430 0.425 0.132 3.263 0.001
Z->Y 0.385 0.373 0.059 6.497 0.000
Original i;‘:;?‘le SDt:‘:::i:)dn T Statistics P Values
Sample (O) (M) (STDEV) (|O/STDEV|)
X1->Z->Y 0.161 0.158 0.061 2.632 0.009
X2->Z->Y 0.166 0.159 0.058 2.867 0.004
Sumber : PLS 3.00
Frequency Table
X1.1
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Sangat Tidak Setuju 2 3.2 3.2 3.2
Tidak Setuju 1 1.6 1.6 4.8
Kurang Setuju 13 20.6 20.6 254
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Setuju 29 46.0 46.0 714
Sangat Setuju 18 28.6 28.6 100.0
Total 63 100.0 100.0
X1.2
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Sangat Tidak Setuju 1 1.6 1.6 1.6
Tidak Setuju 3 4.8 4.8 6.3
Kurang Setuju 7 111 11.1 175
Setuju 37 58.7 58.7 76.2
Sangat Setuju 15 23.8 23.8 100.0
Total 63 100.0 100.0
X1.3
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Sangat Tidak Setuju 1 1.6 1.6 1.6
Tidak Setuju 2 3.2 3.2 4.8
Kurang Setuju 14 22.2 22.2 27.0
Setuju 28 44.4 44.4 714
Sangat Setuju 18 28.6 28.6 100.0
Total 63 100.0 100.0
X1.4
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Sangat Tidak Setuju 2 3.2 3.2 3.2
Tidak Setuju 2 3.2 3.2 6.3
Kurang Setuju 6 9.5 9.5 15.9
Setuju 34 54.0 54.0 69.8
Sangat Setuju 19 30.2 30.2 100.0
Total 63 100.0 100.0
X1.5
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Sangat Tidak Setuju 1 1.6 1.6 1.6
Tidak Setuju 3 4.8 4.8 6.3
Kurang Setuju 11 17.5 17.5 23.8
Setuju 36 57.1 57.1 81.0
Sangat Setuju 12 19.0 19.0 100.0
Total 63 100.0 100.0
X1.6
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Sangat Tidak Setuju 1 1.6 1.6 1.6
Tidak Setuju 2 3.2 3.2 4.8
Kurang Setuju 10 15.9 15.9 20.6
Setuju 32 50.8 50.8 71.4
Sangat Setuju 18 28.6 28.6 100.0
Total 63 100.0 100.0

X1.7
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Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Setuju 19 30.2 30.2 30.2
Sangat Setuju 44 69.8 69.8 100.0
Total 63 100.0 100.0
X1.8
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Setuju 16 25.4 25.4 25.4
Sangat Setuju 47 74.6 74.6 100.0
Total 63 100.0 100.0
Statistics
X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 X2.8
Valid 63 63 63 63 63 63 63 63
Missing 0 0 0 0 0 0 0 0
Frequency Table
X2.1
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Sangat Tidak Setuju 1 1.6 1.6 1.6
Tidak Setuju 2 3.2 3.2 4.8
Kurang Setuju 10 15.9 15.9 20.6
Setuju 32 50.8 50.8 71.4
Sangat Setuju 18 28.6 28.6 100.0
Total 63 100.0 100.0
X2.2
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Sangat Tidak Setuju 1 1.6 1.6 1.6
Tidak Setuju 4 6.3 6.3 7.9
Kurang Setuju 9 14.3 14.3 22.2
Setuju 26 41.3 41.3 63.5
Sangat Setuju 23 36.5 36.5 100.0
Total 63 100.0 100.0
X2.3
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Sangat Tidak Setuju 1 1.6 1.6 1.6
Tidak Setuju 2 3.2 3.2 4.8
Kurang Setuju 6 9.5 9.5 14.3
Setuju 40 63.5 63.5 77.8
Sangat Setuju 14 22.2 22.2 100.0
Total 63 100.0 100.0
X2.4
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Sangat Tidak Setuju 1 1.6 1.6 1.6
Tidak Setuju 2 3.2 3.2 4.8
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Kurang Setuju 11 17.5 17.5 22.2
Setuju 33 52.4 52.4 74.6
Sangat Setuju 16 254 254 100.0
Total 63 100.0 100.0
X2.5
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Sangat Tidak Setuju 2 3.2 3.2 3.2
Kurang Setuju 7 111 11.1 14.3
Setuju 33 52.4 52.4 66.7
Sangat Setuju 21 33.3 33.3 100.0
Total 63 100.0 100.0
X2.6
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Sangat Tidak Setuju 2 3.2 3.2 3.2
Tidak Setuju 1 1.6 1.6 4.8
Kurang Setuju 12 19.0 19.0 23.8
Setuju 33 52.4 52.4 76.2
Sangat Setuju 15 23.8 23.8 100.0
Total 63 100.0 100.0
X2.7
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Setuju 17 27.0 27.0 27.0
Sangat Setuju 46 73.0 73.0 100.0
Total 63 100.0 100.0
X2.8
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Setuju 22 34.9 34.9 34.9
Sangat Setuju 41 65.1 65.1 100.0
Total 63 100.0 100.0
Statistics
Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8
Valid 63 63 63 63 63 63 63 63
Missing 0 0 0 0 0 0 0 0
Frequency Table
Y1l
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Sangat Tidak Setuju 2 3.2 3.2 3.2
Tidak Setuju 1 1.6 1.6 4.8
Kurang Setuju 12 19.0 19.0 23.8
Setuju 33 52.4 52.4 76.2
Sangat Setuju 15 23.8 23.8 100.0
Total 63 100.0 100.0
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Y2
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Sangat Tidak Setuju 1 1.6 1.6 1.6
Tidak Setuju 5 7.9 7.9 9.5
Kurang Setuju 9 14.3 14.3 23.8
Setuju 34 54.0 54.0 77.8
Sangat Setuju 14 22.2 22.2 100.0
Total 63 100.0 100.0
Y3
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Sangat Tidak Setuju 1 1.6 1.6 1.6
Tidak Setuju 2 3.2 3.2 4.8
Kurang Setuju 6 9.5 9.5 14.3
Setuju 40 63.5 63.5 77.8
Sangat Setuju 14 22.2 22.2 100.0
Total 63 100.0 100.0
Y4
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Sangat Tidak Setuju 1 1.6 1.6 1.6
Tidak Setuju 2 3.2 3.2 4.8
Kurang Setuju 11 175 17.5 22.2
Setuju 33 52.4 52.4 74.6
Sangat Setuju 16 254 254 100.0
Total 63 100.0 100.0
Y5
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Sangat Tidak Setuju 2 3.2 3.2 3.2
Kurang Setuju 7 11.1 11.1 14.3
Setuju 33 52.4 52.4 66.7
Sangat Setuju 21 33.3 33.3 100.0
Total 63 100.0 100.0
Y6
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Sangat Tidak Setuju 1 1.6 1.6 1.6
Tidak Setuju 5 7.9 7.9 9.5
Kurang Setuju 9 14.3 14.3 23.8
Setuju 21 33.3 33.3 57.1
Sangat Setuju 27 42.9 42.9 100.0
Total 63 100.0 100.0
Y7
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Sangat Tidak Setuju 1 1.6 1.6 1.6
Tidak Setuju 2 3.2 3.2 4.8
Kurang Setuju 13 20.6 20.6 25.4




109

Setuju 28 44.4 44.4 69.8
Sangat Setuju 19 30.2 30.2 100.0
Total 63 100.0 100.0
Y8
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Sangat Tidak Setuju 1 1.6 1.6 1.6
Tidak Setuju 1 1.6 1.6 3.2
Kurang Setuju 8 12.7 12.7 15.9
Setuju 37 58.7 58.7 74.6
Sangat Setuju 16 254 254 100.0
Total 63 100.0 100.0
[DataSet3]
Statistics
Z1 Z2 Z3 Z4 Z5 Z6 z7 Z8
Valid 63 63 63 63 63 63 63 63
Missing 0 0 0 0 0 0 0 0
Frequency Table
Z1
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Sangat Tidak Setuju 1 1.6 1.6 1.6
Tidak Setuju 1 1.6 1.6 3.2
Kurang Setuju 20 31.7 31.7 34.9
Setuju 25 39.7 39.7 74.6
Sangat Setuju 16 254 254 100.0
Total 63 100.0 100.0
Z2
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Sangat Tidak Setuju 3 4.8 4.8 4.8
Tidak Setuju 1 1.6 1.6 6.3
Kurang Setuju 10 15.9 15.9 22.2
Setuju 39 61.9 61.9 84.1
Sangat Setuju 10 15.9 15.9 100.0
Total 63 100.0 100.0
Z3
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Sangat Tidak Setuju 1 1.6 1.6 1.6
Tidak Setuju 5 7.9 7.9 9.5
Kurang Setuju 11 17.5 17.5 27.0
Setuju 33 52.4 52.4 79.4
Sangat Setuju 13 20.6 20.6 100.0
Total 63 100.0 100.0

Z4
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Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Sangat Tidak Setuju 1 1.6 1.6 1.6
Tidak Setuju 2 3.2 3.2 4.8
Kurang Setuju 11 17.5 175 22.2
Setuju 31 49.2 49.2 71.4
Sangat Setuju 18 28.6 28.6 100.0
Total 63 100.0 100.0
75
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Sangat Tidak Setuju 1 1.6 1.6 1.6
Tidak Setuju 2 3.2 3.2 4.8
Kurang Setuju 11 175 175 22.2
Setuju 35 55.6 55.6 77.8
Sangat Setuju 14 22.2 22.2 100.0
Total 63 100.0 100.0
Z6
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Sangat Tidak Setuju 2 3.2 3.2 3.2
Tidak Setuju 3 4.8 4.8 7.9
Kurang Setuju 6 9.5 9.5 175
Setuju 32 50.8 50.8 68.3
Sangat Setuju 20 31.7 31.7 100.0
Total 63 100.0 100.0
Z7
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Tidak Setuju 3 4.8 4.8 4.8
Kurang Setuju 7 11.1 11.1 15.9
Setuju 13 20.6 20.6 36.5
Sangat Setuju 40 63.5 63.5 100.0
Total 63 100.0 100.0
Z8
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Sangat Tidak Setuju 2 3.2 3.2 3.2
Tidak Setuju 1 1.6 1.6 4.8
Kurang Setuju 19 30.2 30.2 34.9
Setuju 16 25.4 254 60.3
Sangat Setuju 25 39.7 39.7 100.0
Total 63 100.0 100.0
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BERITA ACARA SEMINAR PROPOSAL JURUSAN MANAJEMEN

Pada hari ini Rabu, 01 September 2021 teiah diselenggarakan seminar Proposal Program Studi Manajemen

menerangkan hahwza

Nama
N P.M. : 1705160292
Tempat / Tgi.Lahir
Alamat Rumah

JudulProposa!

: Medan, 19 April 2000
. Jalan Sei Wampu Baru No. 24
:Pengaruh Motivasi Kerja Dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

. Amanda Afriani Tanjung

Dimediasi Kepuasan Kerja Pada PT. Mitra Agung Hermes

Disetujui / tidak disetujui *)
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|
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Eabi . Jelaskan masalah apa yang terjadi pada variabel penelitian i
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i digunakan pada penelitian ini.
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PENGESAHAN PROPOSAL

Berdasarkan hasil Seminar proposal Program Studi Manajemen yang diselenggarakan pada
hari Rabu, 01 September 2021 menerangkan bahwa:

Nama : Amanda Afriani Tanjung

N.P.M. : 1705160292

Tempat / Tgl.Lahir : Medan, 19 April 2000

Alamat Rumah : Jalan Sei Wampu Baru No. 2A

JudulProposal :Pengaruh Motivasi Kerja Dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja
Karyawan Dimediasi Kepuasan Kerja Pada PT. Mitra Agung
Hermes

Proposal dinyatakan syah dan memenuhi Syarat untuk menulis Skripsi

dengan pembimbing : Muhammad Andi Prayogi. SE. M,Si
Medan, Rabu, 01 September 2021

TIM SEMINAR
Ketua
—
= L
Jasman Saripuddin,SE.,M.Si. Assoc.Prof.DrlJufrizen,SE.,M.Si.
Pembimbing Pembanding
9.

Ll

Muhammad Andi Prayogi. SE. M,Si Muhammad Irfan Nasution,SE.,MM.

Diketahui / Disetujuj
A.n. Dekan

Assoc.Prof. Dr. ADE GUNAWAN, S.E.,
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PERMOHONAN JUDUL PENELITIAN

No. Agenda: 1642/JDL/SKR/MAN/FEB/UMSU/1/3/2021

Kepada Yth, Medan, 1/3/2021
Ketua Program Studi Manajemen
Fakultas Ekonomi dan Bisnis
Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara
di Medan
Dengan hormat. N
i Saya yang bertanda tangan di bawah ini,
Nama :  Amanda Afriani Tanjung
NPM 1 1705160292
Program Studi :  Manajemen
Konsentrasi :  MSDM(Manajemen sumber daya manusia)

i Dalam rangka proses penyusunan skripsi, saya bermohon untuk mengajukan judul penclitian berikut ini:

,! Identifikasi Masalah
| L.saya ingin menganalisis seberapa besar pengaruh motivasi kerja dan disiplin kerja terhadap
kinerja pegawai .

2. Seberapa berpengaruh kompetensi dan budaya organisasi terhadap kinerja pegawai.

3. Untuk menganalisis Pengukuran kinerja perusahaan dan bagaimana pengaruh sistem
manajemen starategis yng ada pda perusahaan tersebut

Rencana Judul : 1. Pengaruh Motivasi Dan Displin Kerja Terhadap Kinerja Pegawai
2. Pengaruh Kompetensi Dan Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai
3. Pengukuran Kinerja Perusahaan Dan Sistem Manajemen Strategis
Objek/Lokasi Penelitian  : Pt Mitra Agung Hermes

Demikianlah permohonan ini sava sampaikan. Atas perhatiannya saya ucapkan terimakasih.

Hormat Sava
Pemohon

(Amanda Afriani Tanjung )

Lembaran ini dinyatakan sah jika nomor agenda sama dengan nomor agenda pada saat pengajuan judul online. Halaman ke 1 dari 2 halaman
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PERSETUJUAN JUDUL PENELITIAN

Nomor Agenda: 1642/JDL/SKR/MAN/FEB/UMSU/1/3/2021

Nama Mahasiswa : Amanda Afriani Tanjung

NPM 0 1705160292

Program Studi : Manajemen

Konsentrasi : MSDM(Manajemen sumber daya manusia)

Tanggal Pengajuan Judul : 1/3/2021

Nama Dosen Pembimbing : Muhammad Andi Prayogi, SE.MSi-_ ASG2021

Judul Disetujui® : Pe%“mh _Motwasi. Kega, d'QP““ keqa tethadap

Disahkan oleh:
Ketua Program Studi Manajemen Dosen Pembimbing
e ! 2
/ B = ik
(Jasman Sarifuddin Hasibuan, SE., M.Si.) TWRARMNAD, PAD) prp/o6)) 8¢5 )
Ketetangan

*) Diisi oleh Punpinan Progran Studi
**) Diis oleh Dosen Pembimbing
Setelah disahkan oleh Prods dan Dosen scan/foto dan uploadlah lembaran ke-2 ini pada form anline “Upload Pengesahan Judul Skrips™

~

Lembaran ini dinyatakan sah jika nomor agenda sama dengan nomor agenda pada saat pengajuan judul online. Halaman ke 2 dari 2 halaman
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PENETAPAN DOSEN PEMBIMBING
PROPOSAL / SKRIPSI MAHASISWA

——————

NOMOR : 598 /TGS /IL3-AU/UMSU-05/F /2021

_ Assalamu’alaikum Warahmatullahi Wabarakatuh

Dekan Fakultas Ekonomi Dan Bisnis Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara, berdasarkan
Persetujuan permohonan judul penelitian Proposal / Skripsi dari Ketua / Sekretaris :

Program Studi : Manajemen

Pada Tanggal : 17 Maret 2021

Dengan ini menetapkan Dosen Pembimbing Proposal / Skripsi Mahasiswa :

Nama : Amanda Afriani Tanjung
NPM : 1705160292

Semester : VIII (Delapan)

Program Studi : Manajemen

Judul Proposal / Skripsi : Pengaruh Motivasi Kerja, Disipilin Kerja Terhadap Kinerja
Karyawan Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Mediasi Pada
Karyawan PT.Mitra Agung Hermes

Dosen Pembimbing : Muhammad Andi Prayogi, SE.,M.Si.
Dengan demikian di izinkan menulis Proposal / Skripsi dengan ketentuan :

1. Penulisan berpedoman pada buku panduan penulisan Proposal/ Skripsi Fakultas Ekonomi dan
Bisnis UMSU.

2. Pelakasanaan Sidang Skripsi harus betjarak 3 bulan setelah dikeluarkanya Surat Penetapan
Dosen Pembimbing Skripsi

3. Proyek Proposal / Skripsi dinyatakan ” BATAL ” bila tidak selesai sebelum Masa Daluarsa
tanggal : 17 Maret 2022

4. Revisi Judul...........

Wassalamu’alaikum Warahmatullahi Wabarakatuh.

Ditetapkan di : Medan
Pada Tanggal : 03 Sya'ban 1442 H
17 Maret 2021 M

Tembusan :
1. Pertinggal
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Nomor 1 598 /IL.3-AU/UMSU-05/ F / 2021 Medan, 03 Sya'ban 1442 H
Lampiran 5 17 Maret 2021 M
Perihal : IZIN RISET PENDAHULUAN
Kepada Yth.
Bapak / Ibu Pimpinan

PT.Mitra Agung Hermes (Vizta Gym)
Gagak Hitam Ringroad Focal Point
Di tempat

Assalamu’alaikum Warahmatullahi Wabarakatuh

Dengan hormat, sehubungan mahasiswa kami akan menyelesaikan studi, untuk itu kami memohon
kesediaan Bapak / Tbu sudi kiranya untuk memberikan kesempatan pada mahasiswa kami melakukan
riset di Perusahaan / Imstansi yang Bapak / Ibu pimpin, guna untuk penyusunan skripsi yang

merupakan salah satu persyaratan dalam menyelesaikan Program Studi Strata Satu (S-1)

Adapun mahasiswa/i di Fakultas Ekonomi Dan Bisnis Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara

tersebut adalah:

Nama : Amanda Afriani Tanjung

Npm : 1705160292

Jurusan : Manajemen

Semester : VIII (Delapan)

Judul : Pengaruh Motivasi Kerja, Disipilin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Dengan
Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Mediasi Pada Karyawan PT.Mitra Agung
Hermes

Demikianlah surat kami ini, atas perhatian dan kerjasama yang Bapak / Ibu berikan kami ucapkan
terima kasih.

Wassalamu ‘alaikum Wr.Wb

Dekan

, SE.,,MM.,M.Si.

Tembusan :

1. Pertinggal



A%

VIZTA QY

Nomor : /INZ/RGRD/APRIL/2021 Medan, 07 April 2021
Perihal : Pemberian Izin Riset di Perusahaan

Kepada Yth : Bapak/Ibu
Dekan Fakultas Ekonomi dan Bisnis
Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara

J1. Kapten Mukhtar Basri No. 3 Medan 20238

Dengan Hormat,

Sesuai dengan surat yang kami terima dari Universitas Muhammadiyah Sumatera
Utara (UMSU) dengan perihal tersebut diatas guna menyelesaikan studi bagi Mahasiswa,
maka dengan ini kami beritahukan bahwa permohonan tersebut di setujui dengan data sebagai
berikut :
Nama Mahasiswa  : Amanda Afriani Tanjung

NPM : 1705160292
Program Studi : Manajemen

Kami menerima mahasiswa dari Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara (UMSU), untuk

riset di perusahaan PT. Mitra Agung Hermes (Vizta Gym).

Demikian hal ini kami sampaikan, atas perhatian di ucapkan terima kasih.

Club Manager
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bus tangzaley

Nomor : 2223/11.3-AU/UMSU-05/F/2021 Medan, 10 Shafar 1443 H
Lamp. - 17 September 2021 M
Hal : MENYELESAIKAN RISET

Kepada Yth.

Bapak / Ibu Pimpinan

PT.Mitra Agung Hermes (Vizta Gym)

Di

Tempat

Assalamu’alaikum Warahmatullahi Wabarakatuh

Dengan hormat, sehubungan Mahasiswa kami akan menyelesaikan Studinya, mohon kesediaan
Bapak/Ibu untuk memberikan kesempatan pada Mahasiswa kami melakukan Riset di Perusahaan/
instansi yang Bapak/Ibu pimpin, guna untuk melanjutkan Penyusunan / Penulisan Skripsi pada Bab
IV — V, dan setelah itu Mahasiswa yang bersangkutan mendapatkan Surat Keterangan Telah Selesai
Riset dari Perusahaan yang Bapak/Ibu Pimpin, yang merupakan salah satu persyaratan dalam
penyelesaian Program Studi Strata Satu ( S1 ) di Fakultas Ekonomi Dan Bisnis Universitas
Muhammadiyah Sumatera Utara Medan :

Adapun Mahasiswa tersebut adalah :

Nama : Amanda Afriani Tanjung
NPM : 1705160292

Semester : VIII (Delapan)

Jurusan : Manajemen

Judul Skripsi  : Pengaruh Motivasi Kerja Dan Dispilin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan
Dimediasi Kepuasan Kerja Pada PT . Mitra Agung Hermes

Demikianlah harapan kami, atas bantuan dan kerjasama yang Bapak/Ibu berikan, Kami ucapkan terima
kasih.

Wassalamu ‘alaikum Warahmatullahi Wabarakatuh

*“JANURI, SE.,MM.,M.Si.

Tembusan :

1. Pertinggal.



A4

Medan, 05 Oktober 2021

Nomor
Sifat
Hal

- /NZ/RGRD/JUL/2021
: Biasa
: Surat Keterangan Menyelesaikan Riset

Yth. Dekan Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara
Fakultas Ekonomi dan Bisnis

Medan
Menindaklanjuti Surat Saudara Nomor: 2223/I1.3-AU/UMSU-05/F/2021 tanggal 17
September 2021 hal Menyelesaikan Riset untuk mahasiswa atas nama :
No Nama NPM Jurusan
1 | Amanda Afriani Tanjung 1705160292 Manajemen

Kami sampaikan bahwa mahasiswa tersebut telah menyelesaikan riset di perusahaan PT.

Mitra Agung Hermes (Vizta Gym) terhitung mulai tanggal 02 April 2021 s.d 20 September

2021 untuk penulisan skripsi yang berjudul “Pengaruh Motivasi Kerja Dan Disiplin Kerja

Terhadap Kinerja Karyawan Dimediasi Kepuasan Kerja Pada PT. Mitra Agung Hermes .

Demikian surat keterangan ini kami sampaikan agar dapat dipergunakan sebagaimana

mestinya.

Atas perhatian dan kerja sama yang diberikan kami ucapkan terima kasih.

Hormat kami

Club Manager
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la menjawab surat ini, agar disebutkan
smer dan tanggalnya.

SURAT KETERANGAN
Nomor :1103/KET/I1.3-AU/UMSU-P/M/2021

o B

3erdasarkan hasil pemeriksaan data pada Sistem Perpustakaan, maka Kepala Unit Pelaksana Teknis

UPT) Perpustakaan Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara dengan ini menerangkan :

Nama : Amanda Afriani Tanjung
NPM : 1705160292

Fakultas : Ekonomi dan Bisnis
Jurusan : Manajemen

lelah menyelesaikan segala urusan yang berhubungan dengan Perpustakaan Universitas
Muhammadiyah Sumatera Utara Medan.

Demikian surat keterangan ini diperbuat untuk dapat dipergunakan sebagaimana mestinya.

Medan, 17 Muharam 1443 H.
25 Agustus 2021 M

g UPT Perpustakaan

Muhammad Arifin, S.Pd, M,Pd
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1. Data Pribadi

Nama : Amanda Afriani Tanjung
NPM : 1705160292

Tempat, Tanggal Lahir : Medan, 19 April 2000
Jenis Kelamin : Perempuan

Agama : Islam

Kewarganegaraan - Indonesia

Alamat : JIn. Sei Wampu Baru

2. Data Orang Tua

Nama Ayah : M. Dasril Manday
Nama Ibu : Marni
Alamat : JIn. Sei Wampu Baru

3. Data Pendidikan Formal
Sekolah Dasar : SD 060830 Medan
Sekolah Menengah Tingkat Pertama : SMP Darussalam Medan
Sekolah Menengah Tingkat Atas  : SMA Kartika I — 1 Medan
Perguruan Tinggi : Universitas Muhammadiyah
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