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ABSTRAK 

 

PENGARUH KEPUASAN KERJA, DISIPLIN, DAN MOTIVASI TERHADAP 

KINERJA KARYAWAN PADA PT ASAM JAWA DI LABUHAN  

BATU SELATAN 

 

WINDA MARSELLA 

1805160361 

 

Program Studi Manajemen, Fakultas Ekonomi dan Bisnis 

Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara 

Email : windamarsella05032000@gmail.com 

 

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kepuasan 

kerja, disiplin dan motivasi terhadap kinerja karyawan pada PT Asam Jawa 

Labuhanbatu Selatan baik secara parsial maupun secara simultan. kinerja karyawan 

merupakan suatu hasil dari kerja yang di lakukan dengan hasil secara kualitas dan 

kuantitas yang di capai oleh karyawan dalam melaksanakan sebuah tugas yang 

diberikan kepadanya sesuai tanggung jawab yang diberikan yang hasil dari kerja 

nantinya digunakan untuk mencapai tujuan perusahaan. kepuasan kerja merupakan 

respon emosional terhadap lingkungan dan kondisi kerja, dan respon emosional dapat 

bersifat negatif atau positif. disiplin kerja merupakan suatu upaya untuk 

meningkatkan dan  membentuk pengetahuan, sikap dan perilaku seorang karyawan, 

sehingga karyawan tersebut dapat secara sukarela menyesuaikan kemampuannya 

dengan melaksanakan persyaratan perusahaan untuk menghormati, dan menaati 

peraturan yang berlaku, sehingga dapat mengembangkan kekuatan pada karyawan. 

motivasi adalah suatu dorongan yang diberikan guna untuk menggerakkan seseorang 

untuk bekerja untuk sesuai dengan kemampuan yang dimilikinya untuk mencapai 

suatu tujuan perusahaan. Pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini adalah 

pendekatan asosiatif. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan PT Asam 

Jawa . Sampel dalam penelitian ini menggunakan sampel jenuh berjumlah 197 orang 

karyawan PT Asam Jawa . Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini 

menggunakan teknik wawancara, studi dokumentasi, observasi, dan angket. Teknik 

analisis data dalam penelitian ini menggunakan Uji Analisis Regresi Liner Berganda, 

Uji Hipotesis (Uji t dan Uji F), dan Koefisien Determinasi. Pengolahan data dalam 

penelitian ini menggunakan program software SPSS (Statistic Package for the Social 

Sciens) versi 24.00. Hasil penelitian ini membuktikan bahwa secara parsial dan 

simultan kepuasan kerja, disiplin dan motivasi berpengaruh secara signifikan 

terhadap kinerja karyawan PT Asam Jawa Labuhanbatu Selatan  

 

Kata Kunci : kepuasan kerja, disiplin, motivasi dan kinerja karyawan 
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ABSTRAC 
 

EFFECT OF JOB SATISFACTION, DISCIPLINE, AND MOTIVATION ON 

EMPLOYEE PERFORMANCE AT PT ASAM JAWA IN LABUHAN 

SOUTH STONE 

 

WINDA MARSELLA 

1805160361 

 

Management Study, Faculty of Economics and Bussines  

Muhammadiyah University of North Sumatera 

Email : windamarsella05032000@gmail.com 

 

The purpose of this study was to determine and analyze the effect of job satisfaction, 

discipline and motivation on employee performance at PT Asam Jawa Labuhanbatu 

Selatan either partially or simultaneously. Employee performance is a result of the 

work done with quality and quantity results achieved by the employee in carrying out 

a task assigned to him according to the responsibilities given which the results of the 

work will later be used to achieve the company's goals. Job satisfaction is an 

emotional response to the work environment and conditions, and the emotional 

response can be negative or positive. Work discipline is an effort to improve and 

shape the knowledge, attitudes and behavior of an employee, so that the employee 

can voluntarily adjust his abilities by carrying out the company's requirements to 

respect, and comply with applicable regulations, so as to develop strength in 

employees. Motivation is an encouragement given in order to move someone to work 

according to their abilities to achieve a company goal. The approach used in this 

study is an associative approach. The population in this study were all employees of 

PT Asam Jawa. The sample in this study used a saturated sample of 197 employees of 

PT Asam Jawa . Data collection techniques in this study used interview techniques, 

study documentation, observation, and questionnaires. The data analysis technique in 

this study uses Multiple Linear Regression Analysis Test, Hypothesis Testing (t Test 

and F Test), and Coefficient of Determination. Data processing in this study used the 

SPSS (Statistic Package for the Social Sciences) software program version 24.00. The 

results of this study prove that partially and simultaneously job satisfaction, 

discipline and motivation have a significant effect on the performance of PT Asam 

Jawa Labuhanbatu Selatan employees.  

Keywords: job satisfaction, discipline, motivation and employee performance 
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BAB 1  

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang Masalah  

Setiap perusahaan pasti bertujuan untuk mencapai tujuan dan sasaran yang 

sesuai dengan apa yang telah ditentukan oleh perusahaan. Untuk mencapai tujuan 

tersebut perusahaan harus memiliki sumber daya manusia yang baik, karena sumber 

daya manusia memegang peran yang sangat penting dalam mencapai keberhasilan 

tujuan dalam perusahaan, sumber daya manusia ini dapat menunjang perusahaan 

dengan bakat, karya, dan dorongan yang dimiliki oleh para karyawan. Namun 

perusahaan seringkali mengalami sebuah hambatan dalam menilai kinerja 

karyawannya secara efesien.  

Menurut Anjar dkk (2020) Kinerja (job performance) berarti hasil kerja yang 

dapat dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang dalam organisasi, sesuai dengan 

wewenang dan tanggung jawab masing-masing dalam rangka upaya mencapai tujuan 

organisasi bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan 

moral etika.  Kinerja karyawan dalam perusahaan memiliki peran yang sangat penting 

dalam menentukan majunya atau mundurnya suatu perusahaan. Memperhatikan 

sangat pentingnya peranan strategis sumber daya manusia ini maka perusahaan harus 

memanfaatkan SDM nya dengan seefektif mungkin agar memiliki kinerja yang baik. 

Salah satunya dengan meningkatkan kinerja karyawan melalui pemberian kompensasi 

yang sesuai sebagai balas jasa kepada karyawan atas usaha yang mereka lakukan 

kepada perusahaan : ini dikarenakan setiap orang bekerja memiliki motif untuk 
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mendapat keuntungan atau manfaat dalam bekerja Jufrizen (2018). Hal ini sangat 

penting karena kinerja karyawan yang baik akan membuat tujuan dalam perusahaan 

tercapai dengan baik. Oleh sebab itu, diperlukannya pelatihan dari perusahaan guna 

untuk menggali potensi karyawan agar para karyawan mampu menjalankan tugas 

yang diberikan dengan baik dan mampu bertanggung jawab dengan pekerjaannya.   

Banyak faktor yang dapr mempengaruhi kinerja karyawan salah satunya yaitu 

faktor kepuasan kerja, disiplin kerja , dan motivasi kerja. Kepuasan kerja merupakan 

hal yang sangat penting bagi karyawan karena kepuasan kerja karyawan dapat 

menentukan hasil yang baik atau buruk kinerja karyawan tersebut.  Kepuasan kerja 

akan membentuk kinerja karyawan di tempat kerja, sehingga membentuk budaya 

kerja yang baik dengan memberikan kenyamanan di lingkungan dan memiliki 

kualitas kehidupan kerja yang baik untuk dapat melakukan tugasnya dengan tepat 

sesuai dengan tujuan yang ditetapkan oleh sebuah perusahaan pernyataan ini 

didukung oleh Siagian & Fitriana (2020).  Apabila seorang karyawan yang memiliki 

kepuasan kerja yang tinggi maka karyawan tersebut akan merespon pekerjaannya 

dengan sikap yang positif, sebaliknya apabila seorang karyawan yang memiliki 

kepuasan kerja yang rendah dengan pekerjaanya akan merespon pekerjaannya dengan 

sikap yang negatif.  

Upaya dalam meningkatkan kinerja karyawan tidak lepas dari disiplin kerja 

karyawan. Disiplin menurut. Pramularso (2017)  menyatakan bahwa disiplin kerja 

bagain dari sikap berprilaku yang tidak bisa terpisahkan dengan mematuhi peraturan 

yang ada. Apabila seorang karyawan tidak disiplin, maka secara otomatis akan dapat 
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mengganggu pekerjaan dan kegiatan karyawan lainnya, didalam peraturan ini 

diharapkan dapat dijalankan dengan baik agar tidak mengganggu aktivitas 

perusahaan, sehingga kinerja karyawan akan lebih mudah ditingkatkan Shinta & 

Siagian (2020). Disiplin kerja yang baik merupakan wujud rasa tanggung jawab 

karyawan  terhadap tugas yang telah dibebankan kepada karyawan tersebut. Tingkat 

tanggung jawab ini dapat mendorong semangat karaywan dalam bekerja demi 

terwujudnya tujuan perusahaan dengan menaati peraturan yang diberlakukan oleh 

perusahaan 

Dalam meningkatkan kinerja karyawan perusahaan harus dapat mengetahui 

cara di mana perusahaan dapat meningkatkan kinerja karyawan salah satunya dengan 

memotivasi karyawan itu sendiri. Motivasi ini sangat penting diperhatikan oleh 

perusahaan yang ingin setiap karyawannya berkontribusi secara aktif terhadap 

pencapaian perusahaan, karena motivasi seorang karyawan akan memiliki semangat 

yang besar dalam menjalankan fungsi dan tanggung jawabnya dengan baik Siagian 

(2018). Setiap karyawan memiliki perbedaan dalam memotivasi dirinya untuk 

bekerja, ada yang menginginkan suatu penghargaan yang diberikan oleh pihak 

perusahaan yang bisa dirasakan oleh dirinya sendiri. Motivasi ini diciptakan oleh 

seorang pemimpin untuk menciptakan hasil yang lebih maksimal di masa mendatang. 

Bahkan seorang pemimpin harus mengapresiasi secara terbuka kesediaan mereka 

untuk membantu membangun karier para karywannya dan melakukan upaya untuk 

mempertahankan orang-orang yang berbakat.  
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Perusahaan PT Asam Jawa merupakan perusahaan swasta nasional yang 

bergerak dibidang perkebunan kelapa sawit dan indutri pengelolahan hasil 

perkebunan berupa Tandan Buah Segar (TBS) untuk menghasilkan minyak sawit 

(CPO) dan inti sawit (kernel). Hasil produksi ini nantinya akan dijual di pasaran 

dalam negeri. Perusahaan ini memiliki kantor pusat di Medan, sedangkan areal 

perkebunan dan pabrik berlokasi di Kecamatan Kota Pinang, Kabupaten Labuhan 

Batu. PT Asam Jawa memiliki beberapa hambatan yang menjadi masalah yaitu 

masalah kinerja karyawan yang di sebabkan oleh beberapa faktor yaitu kepuasan 

kerja karyawan,  disiplin kerja karyawan, dan motivasi kerja karyawan.  

Tabel 1.1  

Hasil penliaian kinerja karyawa PT. Asam Jawa  

Tahun 2019-2021 

 

Tahun  Penilaian  

Kurang baik 

(<65) 

Cukup baik  

(66-85) 

Sangat baik  

(86-100)  

2019 40 53  70  

2020 47  65  87  

2021 45  64  83  

Sumber : Data inetrnal PT Asam Jawa (2021) 



5 
 

 

 

Gambar 1.1  

Grafik peniliaian kinerja karyawan PT Asam Jawa tahun 2019- 2021 

Dapat dilihat dari tabel 1.1 dan gambar 1.1 menjelaskanbahwa masih banyak 

kinerja karyawan yang kurang baik meskipun kinerja karyawan yang sangat baik juga 

cukup banyak. Hal ini merupakan hal yang tidak dapat diabaikan karena hal kecil ini 

akan menjadi sesuatu yangbesar apabila di abaikan terlalu lama. Kinerja karyawan 

yang mengalami penurunan di tahun 2019 dan tahun 2021 itu disebabkan oleh 

beberapa faktor salah satunya yaitu masalah kepuasan kerja disiplin keja, dan 

motivasi kerja.  

Berdasarkan permasalahan mengenai kepuasan kerja yang terjadi di PT Asam 

Jawa tidak adanya job description sehingga sorang karyawan melakukan semua 

pekerjaan yang diperintah oleh atasannya yang menurut atasannya bisa diandalkan 

sehingga karyawan itu sendiri merasa tidak puas dan pekerjaan yang tergolong sulit 

0

10

20

30

40

50

60

70

80

90

2019
2020

2021

kurang baik

cukup baik

sangat baik



6 
 

 

terkadang supervisior tidak turut membantu, karyawan juga terkadang tidak serius 

dalam bekerja sehingga membuat pekerjaan rekannya terhambat.  

Tabel 1.2 Data Absensi Karyawan PT Asam Jawa Juli-Desember 2021 

Bulan Jumlah 

karyawan 

Keterlambatan Total Persentase 

keterlambatan 

(%) <10 menit 

 

> 10 menit 

 

Juli 198 23 9 32 16,16% 

Agustus 198 29 14 43 21,71% 

September 198 25 15 40 20,20% 

Oktober 198 33 18 51 25,75% 

November 198 34 17 51 25,75% 

Desember 198 38 19 57 28,78% 

Sumber: laporan internal keterlambatan kerja PT Asam Jawa (2021) 

Dari tabel diatas dapat dilihat bahwa masih banyak karyawan yang kurang 

disiplin saat masuk jam kerja. Masih banyak karyawan yang terlambat masuk jam 

kerja yang menyebabkan dampak negatif bagi kinerja karyawan dan berakibat pada 

gagalnya pencapaian target perusahaan. Masih ditemukan juga karyawan yang 

bersantai-santai pada jam kerja sehingga dapat menyebabkan pekerjaan yang tidak 

maksimal.  

Kemudian ada juga permasalahan mengenai motivasi yaitu kurangnya perhatian 

dari atasan pada karyawannya yang kurang memberikan motivasi yang lebih dari 
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sebelumnya, seperti ada saat pelaksanaan apel pagi tidak ada memberikan kata 

sambutan yang bersifat mendukung tau dukungan kepada para karyawan, sehingga 

karyawan kurang mendapatkan motivasi yang baik.  

Keadaan demikian yang melatarbelakangi penulis dalam penyusunan laporan 

akhir yang selanjutnya penulis ambis dalam laporan tugas akhir yang berjudul : 

“Pengaruh Kepuasan Kerja, Disiplin, dan Motivasi Terhdap Kinerja Karyawan 

pada PT Asam Jawa di Kabupaten Labuhan Batu Selatan” 

1.2 Identifikasi Masalah 

Berdasarkan latar belakang yang telah dikemukakan, maka penulis 

mengidentifikasikan masalh di perusahaan khususnya dengan kepuasan kerja, 

disiplin, dan motivasi terhadap kinerja karyawan pada PT Asam Jawa di Kabupaten 

Labuhan Batu Selatan sebagai berikut: 

1. Kinerja karyawan yang belum mencapai standart kinerja yang telah 

ditetapkan perusahaan. Kinerja karyawan belum tercapai karena adanya 

kendala dalam kepuasan kerja, disiplin, dan motivasi terhadap karyawan  

2. Karyawan masih kurang puas dalam bekerja karena tidak adanya pemberian 

job description sehingga karyawan melakukan semua pekerjaan yang 

diperintahkan.  

3. Masih banyak karyawan yang terlambat saat masuk jam kerja sehingga 

menyebabkan karyawan yang lainnya ikut terpengaruh. 

4. Kurangnya motivasi dari  pemimpin untuk para karyawan yang 

menyebabkan kurangnya semangat karyawan dalam bekerja.   
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1.3  Batasan dan Rumusan Masalah  

1.3.1 Batasan Masalah  

Berdasarkan latar belakang dan identifkasi masalh diatas, dalam penelitian ini, 

maka penulis membatasi untuk mengungkap permasalahan yang akan diteliti hanya 

pada kepuasan kerja, disiplin, dan motivasi terhadap kinerja karyawan pada PT Asam 

Jawa di Kabupaten Labuhan Batu Selatan. 

1.3.2 Rumusan Masalah  

Berdasarkan batasan masalah yang dikemukankan masalah diatas, maka yang 

menjasi rumusan masalah dalam penelitian ini adalah  

a. Apakah ada pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan pada PT 

Asam Jawa di Kabupaten Labuhan Batu Selatan ? 

b. Apakah ada pengaruh disiplin terhadap kinerja karyawan pada PT Asam 

Jawa di Kabupaten Labuhan Batu Selatan ? 

c. Apakah ada pengaruh motivasi terhadap kinerja karyawan pada PT Asam 

Jawa di Kabupaten Labuhan Batu Selatan ? 

d. Apakah ada pengaruh kepuasan kerja, disiplin, dan motivasi  terhadap 

kinerja karyawan pada PT Asam Jawa di Kabupaten Labuhan Batu Selatan 

? 
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1.4 Tujuan dan Manfaat Penelitian   

1.4.1 Tujuan Penelitain 

a. Untuk mengetahui pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan pada 

PT Asam Jawa di Kabupaten Labuhan Batu Selatan 

b. Untuk mengetahui pengaruh disiplin terhadap kinerja karyawan pada PT 

Asam Jawa di Kabupaten Labuhan Batu Selatan 

c. Untuk mengetahui pengaruh motivasi terhadap kinerja karyawan pada PT 

Asam Jawa di Kabupaten Labuhan Batu Selatan 

d. Untuk mengetahui pengaruh kepuasan kerja, disiplin, dan motivasi  

terhadap kinerja karyawan pada PT Asam Jawa di Kabupaten Labuhan Batu 

Selatan 

1.4.2 Manfaat Penelitian  

a. Manfaat teoritis dapat memberikan pengetahuan ilmiah di dalam bidang 

sumber daya manusia, khususnya di bidang kepuasan kerja, disiplin,  

motivasi, dan kinerja karyawan. 

b. Manfaat praktis yaitu dapat memberi masukan dan evaluasi bagi perusahaan 

khususnya untuk memperbaiki kualitas sumber daya manusai di dalam 

perusahaan  

c. Manfaat bagi peneliti selanjutnya yaitu peneliti ini dapat digunakan sebagai 

bahan peneliian sejenis dan sebagai pengembangan penelitian lebih lanjut.    
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BAB 2 

TINJAUAN PUSTAKA 

2.1 Uraian Teoritis 

2.1.1 Kinerja Karyawan  

2.1.1.1 Pengertian kinerja karyawan  

Menurut Jufrizen (2018) kinerja merupakan tanda berhasil atau tidaknya 

seseorang atau sekelompok dalam melaksanakan pekerjaan nyata yang telah 

ditetapkan oleh suatu organisasi. Menurut Siagian ( 2018) kinerja merupakan hasil 

kerja yang secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam 

melaksanakan tugasnya sesuai tanggung jawabnya. Kinerja karyawan adalah 

prestasi kerja atau hasil kerja (output) baik kualitas maupun kuantitas yang dicapau 

karyawan persatuan periode waktu dalam melaksanakan tugas kerjanya sesuai 

tanggung jawab yang diberikan kepadanyadalam mewujudkan tujuan organisasi. 

Risnawati (2016). Dapat disimpulkan bahwa kinerja karyawan merupakan suatu 

hasil dari kerja yang di lakukan dengan hasil secara kualitas dan kuantitas yang di 

capai oleh karyawan dalam melaksanakan sebuah tugas yang diberikan kepadanya 

sesuai tanggung jawab yang diberikan yang hasil dari kerja nantinya digunakan 

untuk mencapai tuuan perusahaan.  
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2.1.1.2 Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan  

Menurut Maria dkk (2019) faktor yang dapat dijadikan acuan guna mengukur 

dan menilai kinerja karyawan, yaitu: 

1. Faktor kualitas kerja, yang dapat dilihat dari segi ketelitian dan kerapian 

bekerja, kecepatan penyelesaian pekerjaan, keterampilan dan kecakapan kerja. 

2. Faktor kuantitas kerja, diukur dari kemampuan secara kuantitatif didalam 

mencapai target atau hasil kerja atas pekerjaan-pekerjaan baru. 

3. Faktor pengetahuan, meninjau kemampuan karyawan dalam memahami hal-

hal yang berkaitan dengan tugas yang mereka lakukan. 

4. Faktor keandalan, mengukur kemampuan dan keandalan dalam melaksanakan 

tugasnya, baik dalam menjalankan peraturan maupun inisiatif dan disiplin. 

5. Faktor kehadiran, yaitu melihat aktivitas karyawan di dalam kegiatankegiatan 

rutin dikantor. 

6. Faktor kerjasama, melihat bagaimana karyawan hotel bekerja dengan orang 

lain dalam menyelesaikan suatu pekerjaan. 

2.1.1.3 Indikator Kinerja Karyawan  

Untuk mengukur dan menilai sesuatu kinerja karyawan dalam suatu organisasi 

diperlukan adanya indikator. Adapun indikator kinerja karyawan, menurut Wibowo 

(2011) yaitu: 

a. Tujuan, merupakan suatu keadaan yang lebih baik yang diinginkan dimasa 

yang akan datang. Tujuan merupakan arah kemana kinerja harus dilakukan. 
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b. Standar, kinerja  seorang dikatakan berhasil apabila mmapu mencapai standar 

yang ditentukan atau yang disepakati bersama antara bawahan dan atasan. 

c. Umapn balik, merupakan masukan yang dipergunakan untuk mengukur 

kemajuan kinerja. Dengan umpan balik dilakukan evaluasi terhadap keinrja 

dan sebagai hasilnya dapat dilakukan erbaikan kinerja.  

d. Alat atau saran, merupakan faktor penunjang untuk pencapaian tujuan. Tanpa 

alat atau sarana, tugas pekerjaan spesifikasi tidak dapat dilakukan dan tujuan 

tidak dapat dieslesaikan sebgaimana seharusnya.  

e. Kompetensi, merupakan persyaratan utama dalam kinerja. Kompetensi 

memungkinkan seseorang mewujudkan tugas yang berakaitan dengan 

pekerjaan yang perlakukan untuk pencapian tujuan.  

f. Motif, adalah alasan untuk mednorong bagi seseorang untuk melakukan 

sesuatu. 

g. Peluang, pekerjaan perlu mendapatkan kesempatan untuk menunjukkan 

prestasi kerjanya.  

Sedangkan menurut Hendro ( 2018) mengemukakan, bahwa indikator kinerja 

yaitu : 

a. Kuantitas merupakan jumlah yang dihasilkan, dinyatakan dalam istilah 

seperti unit, jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan karyawan, dan 

jumlah aktivitas yang dihasilkan.  
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b. Kualitas, kualitas kerja diukur dari presepsi karyawan terhadap kualitas 

pekerjaan yang dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap 

keterampilan dan kemampuan karyawan. 

c. Ketepatan waktu ketepatan waktu diukur dari presepsi karyawan 

terhadap suatu aktivitas yang diselesaikan diawal  waktu sampai 

menjadi output. 

d. Kehadiran, kehadiran diperusahaan baik dalam masuk kerja, pulang 

kerja, izin, maupun tanpa keterangan yang seluruhnya mempengaruhi 

kinerja karyawan. 

e. Kemampuan bekerja sama, kemampuan bekerja sama adalah 

kemmapuan seseorang tenaga kerja untuk bekerja sama dengan orang 

lain dalam menyelesaikan suatu tugas dan pekerjaan yang telah 

ditetapkan sehingga mencapai daya guna dan hasil guna yang sebesar-

besarnya.  

2.1.2 Kepuasan Kerja  

2.1.2.1 Pengertian Kepuasan Kerja 

Dalam kehidupan setiap individu selalu mengadakan bermacam-macam 

aktifitas. Salah satu aktivitas itu diwujudkan dengan gerakan-gerakan yang 

dinamakan kerja. Sedangkan salah satu faktor pendorong yang menyebabkan manusia 

bekerja adalah karena memiliki kebutuhan yang harus dipenuhi, yang pemunculannya 

sangat tergantung dari kepentingan individu Jufrizen ( 2019 )  
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Kepuasan kerja (job satisfaction) adalah keadaan emosional yang 

menyenangkan atau tidak menyenangkan dari karyawan ketika mereka melihat 

pekerjaannya. Sikap emosional yang menyenangkan dan mencintai pekerjaannya. 

Sikap ini dicerminkan oleh moral kerja, kedisiplinan, dan prestasi kerja Arda ( 2017) 

Menurut Jufrizen (2017) kepuasan kerja merupakan sikap dan perasaan 

pegawai, karyawan atau pekerja terhadap pekerjaan yang dilakukannya, lingkungan 

kerjanya, ganjaran atau imbalan yang diterimanya dan penilaian terhadap hasil 

pekerjaannya.  

Kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang menyenangkan terkait dengan 

cara pekerja memandang pekerjaan. Kepuasan kerja mencerminkan perasaan 

seseorang terhadap pekerjaan, yang dapat dilihat dari sikap karyawan terhadap 

pekerjaan dan segala sesuatu yang ada di lingkungan kerja. Pekerjaan tidak hanya 

melakukan pekerjaan tetapi juga berhubungan dengan aspek lainnya Fathoni (2016). 

Penelitian lain kepuasan kerja dirasakan pegawai karena ada hal-hal 

mendasarinya, dasarnya seseorang akan merasa nyaman dan tingkat loyalitasnya pada 

pekerjaannya akan tinggi apabila dalam bekerja orang tersebut memperoleh kepuasan 

kerja sesuai dengan apa yang diinginkan  Nasution dkk ( 2018). 

Berdasarkan definisi di atas, dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja 

merupakan respon emosional terhadap lingkungan dan kondisi kerja, dan respon 

emosional dapat bersifat negatif atau positif. Setelah karyawan membandingkan 
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kebutuhan pekerjaannya dengan apa yang diperolehnya di tempat kerja, karyawan 

akan merasa puas dengan pekerjaan tersebut. 

2.1.2.2 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja 

Menurut Sutrisno Sutrisno (2009) ada tiga faktor yang mempengaruhi kepuasan 

kerja yaitu :         

a. Faktor psikologis 

Merupakan faktor yang terkait dengan psikologi karyawan, termasuk minat, 

ketenangan di tempat kerja, sikap terhadap pekerjaan, bakat dan 

keterampilan. 

b. Faktor sosial 

Merupakan faktor yang berhubungan dengan interaksi sosial antar karyawan 

dengan atasan serta lingkungan kerja karyawan. 

c. Faktor fisik 

Merupakan faktor yang berhubungan dengan kondisi fisik karyawan antara 

lain jenis pekerjaan, waktu yang ditetapkan dan waktu istirahat, peralatan 

kerja, kondisi ruangan, suhu, pencahayaan, pertukaran udara, kesehatan 

karyawan, usia, dan sebagainya. 

d. Faktor finansial 

Merupakan faktor yang berhubungan dengan keselamatan dan kesejahteraan 

karyawan, termasuk system dan besaran gaji, jaminan social, kesejahteraan, 

fasilitas yang diberikan, promosi dan sebagainya. 
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2.1.2.3 Indikator Kepuasan Kerja 

Indikator kepuasan kerja merupakan suatu ciri-ciri karakteristik dan ukuran dari 

suatu objek atau aktivitas. Indikator kepuasan kerja bermakna ciri-ciri dari sikap 

perilaku seseorang dalam melakukan tanggung jawabnya. Menurut Handoko (2014) 

untuk mengukur kepuasan kerja karyawan dapat dilihat dari: 

a. Isi pekerjaan 

Penampilan tugas yang diberikan serta sebagai kontrol terhada pekerjaan 

tersebut. 

b. Supervisi 

Pengawasan yang berkala dan dilakukan oleh atasan agar pekerjaan yang 

diberikan terlaksana dengan baik. 

c. Organisasi dan manajemen 

Kepuasan kerja akan tercipta jika adanya organisasi dan manajemen yang 

berjalan dengan baik. 

d. Kesempatan untuk maju 

Dengan adanya kesempatan untuk maju maka karyawan termotivasi untuk 

melakukan pekerjaan sehingga timbulnya kepuasan kerja. 

e. Gaji atau insentif 

Merupakan evaluasi karyawan terhadap pemenuhan kebutuhan hidup 

karyawan serta kesesuaian antara jumlah gaji dengan pekerjaan yang 

dilakukan. 

f. Rekan kerja 
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Adanya rekan kerja yang baik agar pekerjaan yang diberikan dapat 

terlaksana akan menciptakan kepuasan kerja. 

g. Kondisi pekerjaan 

Kepuasaan kerja bisa diperoleh seorang karyawan dengan dukungankondisi 

lingkungan pekerjaan yang baik. 

Sedangkan menurut Indrasari (2017) ada beberapa indikator kepuasan kerja, 

yaitu : 

a. Kepuasan terhadap pekerjaan itu sendiri  

Pekerjaan memberikan kesempatan pegawai belajar sesuai dengan minat 

serta kesempatan untuk bertanggung jawab. 

b. Kepuasan terhadap gaji 

Kepuasan kerja karyawan akan terbentuk apabila uang yang diterima 

karyawan sesuai dengna beban kerja san seimbang dengan karyawan 

lainnya.  

c. Kesempatan promosi 

Proromis adalah bentuk penghargaan yang diteima karyawan dalam 

organisai 

d. Kepuasan terhadap supervisi 

Hal ini ditunjukkan oleh atasan dalam bentuk memperhatikan seberapa baik 

pekerjaan yang dilakukan karyawan, menasehati dan membant karyawan 

serta komunikasi yang baik dalam pengawasan.  

e. Kepuasan terhadap rekan kerja  



18 
 

 

Jika dalam organisasi terdapat hubungan antara karyawan yang harmonis, 

bersahabat, dan saling membantu akan menciptakan suasana kelompok kerja 

yang kondusif sehingga akan  menciptakan kepuasan kerja.  

2.1.3 Disiplin Kerja 

2.1.3.1 Pengertian Disiplin Kerja 

Dalam menjalankan setiap aktivitas atau kegiatan sehari-hari, masalah disiplin 

sering didefinisikan dengan tepat, baik waktu maupun tempat.Apapun bentuk 

kegiatan itu, jika dilaksanakan dengan tepat waktu tidak pernah terlambat, maka itu 

pula yang dikatakan tempat waktu.Demikian pula dengan ketepatan tempat, jika 

dilaksanakan dengan konsekuen, maka predikat disiplin tersebut telah merasuk ke 

dalam jiwa seseorang Jufrizen (2018). 

Menurut Prasetyo & Marlina (2019) Disiplin adalah sikap hormat terhadap 

peraturan dan ketetapan perusahaan, yang ada dalam diri karyawan, yang 

menyebabkan karyawan dapat menyesuaikan diri dengan sukarela pada peraturan 

dan ketetapan perusahaan. Dengan disiplin yang tinggi, para pegawai akan menaati 

semua peraturan yang ada, sehingga pelaksanaan pekerjaan dapat sesuai dengan 

rencana yang telah ditentukan. 

Menurut Effendy & Fitria (2020) Disiplin sebagai keadaan ideal dalam 

mendukung pelaksanaan tugas sesuai aturan dalam rangka mendukung optimalisasi 

kerja. Salah satu syarat agar disiplin dapat ditumbuhkan dalam lingkungan kerja 

ialah, adanya pembagian kerja yang tuntas sampai kepada pegawai atau petugas yang 
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paling bawah, sehingga setiap orang tahu dengan sadar apa tugasnya, bagaimana 

melakukannya, kapan pekerjaan dimulai dan selesai, seperti apa hasil kerja yang 

disyaratkan, dan kepada siapa mempertanggung jawabkannya. 

Menurut Siswadi (2016) Disiplin adalah sika hormat terhadap peraturan dan 

ketetapan perusahaan, yang ada dalam diri karyawan, yang menyebabkan ia daat 

menyesuaikan diri engan sukarela pada peraturan dan ketetapan perusahaan.  

Disiplin diartikan sebagai suatu keadaan tertib dimana orang-orang tergabung 

dalam organisasi tunduk pada peraturan yang telah ditetapkan dengan senang hati 

oleh orang/sekelompok orang. Menurut Husain (2018) disiplin adalah kesadaran dan 

ketaatan seseorang terhadap peraturan baik tertulis maupun tidak tertulis yang 

berlaku. 

Berdasarkan definisi di atas, dapat disimpulkan bahwa disiplin kerja merupakan 

suatu upaya untuk meningkatkan dan  membentuk pengetahuan, sikap dan perilaku 

seorang karyawan, sehingga karyawan tersebut dapat secara sukarela menyesuaikan 

kemampuannya dengan melaksanakan persyaratan perusahaan untuk menghormati, 

dan menaati peraturan yang berlaku, sehingga dapat mengembangkan kekuatan pada 

karyawan. 

2.1.3.2 Faktor-Faktor yang mempengaruhi disiplin Kerja 

Menurut Sutrisno (2013) Beberapa perlakuan yang dapat memengaruhi disiplin 

kerja ialah:  

a. Besar kecilnya pemberian kompensasi  
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Pengaruh penulis adalah disiplin dapat ditegakkan. Jika setiap karyawan 

merasa mendapat jaminan gaji yang sesuai dengan usahanya untuk 

perusahaan, maka ia akan mematuhi semua peraturan perundang-undangan.  

b. Terdapat atau tidak keteladanan pimpinan dalam perusahaan  

Panutan pemimpin lebih antusias dan berpengaruh di tempat perusahaan dan 

selalu melihat bagaimana pemimpin memberlakukan dan bagaimana mereka 

mengontrol diri dan perilaku.   

c. Terdapat atau tidak aturan pasti yang dapat dijadikan pegangan  

Jika aturan yang ditetapkan yang dapat dijadikan acuan umum tidak ada, 

maka pelatihan mata pelajaran tidak dapat dilakukan di perusahaan. Jika 

aturan diperlihatkan dengan petunjuk tidak langsung, disiplin tidak dapat 

ditaati atau ditaati, tergantung situasinya. 

d. Keberanian pimpinan saat mengambil tindakan  

Jika seorang karyawan melanggar disiplin, dia harus berani mengambil 

tindakan berdasarkan pelanggaran tersebut. Menurut sanksi saat ini untuk 

mengambil tindakan disipliner, karyawan akan merasa sadar dan janji batin 

tidak akan melakukannya. 

e. Ada tidaknya pengawas pimpinan 

Di dalam aktivitas yang dilaksanakan oleh organisasi harus melakukan 

pemantauan untuk membimbing karyawan untuk melakukan pekerjaan yang 

diberikan dengan benar dan penuh. Melalui supervisi, banyak pegawai akan 

terbiasa dengan penerapan disiplin kerja. 

f. Diciptakan kebiasaan-kebiasaan yang mendukung tegaknya disiplin  
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Karyawan bukan hanya cepat mendapatkan bayaran tinggi untuk suatu 

pekerjaan yang mudah, karyawan itu sendiri juga memerlukan keterampilan 

dan macam-macam kepemimpinan yang besar. Mereka ingin mendengar 

keluhan dan kesulitan mereka, mencari solusi, dll. 

2.1.3.3 Indikator disiplin Kerja 

Rivai (2005) menjelaskan bahwa disiplin kerja memiliki beberapa indikator, 

adalah sebagai berikut: 

a. Kehadiran diharuskan memperhatikan kehadiran dan tidak terbiasa membolos 

agar keseimbangan pekerjaanya bisa terjaga. 

b. Ketaatan pada peraturan yang taat pada peraturan kerja selalu mengikuti 

pedoman kerja dan tidak akan melalaikan prosedur kerja yang ditetapkan oleh 

organisasi. 

c. Tingkat kewaspadaan tinggi Karyawan diharuskan memiliki kewaspadaan 

tinggi untuk selalu berhati-hati, penuh perhitungan dan ketelitian dalam 

bekerja, serta selalu menggunakan sesuatu secara efektif dan efisien demi 

keberlangsungan pekerjaannya dengan baik. 

d. Bekerja etis Setiap karyawan diharuskan bertindak sopan terhadap rekan kerja 

untuk mewujudkan keharmonisan perusahaan agar tercapainnya hasil 

pekerjaan yang baik. 

Sedangkan menurut Hasibuan (2017) indikator disiplin yaitu sebagai berikut : 
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a. Tujuan dan kemampuan, tujuan yang harus dicapai harus jelas dan ditetapkan 

secara ideal serta cukup menentang bagi kemampuan karyawan. 

b. Teleadan pemimpin, sangat berperan dalam mennentukan kedisiplinan 

karyawan karenan pemimpin dijadikan teladan dan panutan bagi bawahannya. 

c. Balas jasa, ikut mempengaruhi kedisiplinan karyawan karena balas jasa akan 

memberikan kepuasan dan kecintaan karyawan terhadap perusahaan dan 

pekerjaanya.  

d. Keadilan, ikut mendorong terwujudnya kedisiplinan karyawan karena ego dan 

sifat manusia yang selalu merasa dirinya penting dan minta diperlakuakn 

sama dengan manusia lain. 

e. Waskat (pengawasan melekat), tindakan nyata yang paling efektif 

mewujudkan kedisiplinan karyawan perusahaan. Dengan ini berarti atasan 

harus efektif dan langsung mengawasi perilaku, moral, gairah kerja, sikap, 

dan prestasi bawhannya. 

f. Sanki dan hukuman, berperan penting dalam memelihara kedisiplinan 

karyawan. Dengan sanksi dan hukuman yang semaki beran karyawan akan 

semakin takut melanggar peraturan-peraturan perusahaan.   

2.1.3.4 Manfaat dan tujuan Disiplin Kerja 

Tujuan disiplin kerja menurut Simamora (2006) adalah sebagai berikut :  

a. Tujuan utama disiplin kerja adalah untuk memastikan perilaku karyawan 

konsisten sesuai dengan aturan perusahaan 
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b. Tujuan kedua adalah untuk menumbuhkan atau mempertahankan rasa hormat 

dan saling percaya di antara atasan dan bawahannya. 

c. Tindakan disiplin dapat pula membantu karyawan supaya menjadi lebih 

produktif 

d. Tindakan disiplin yang efektif dapat memacu individu karyawan untuk 

meningkatkan prestasi kerja ( kinerja) yang pada akhirnya menghasilkan 

pencapaian bagi individu bersangkutan. 

Disiplin kerja dapat dilihat sebagai suatu yang besar manfaatnya, baik bagi 

kepentingan organisasi maupun bagi para karaywan. Bagi organisasi adanya disiplin 

kerja akan menjamin terpeliharanya tata tertib dan kelancaran pelaksanaan tugas, 

sehingga diperoleh hasil yang optimal. Sedangkan bagi karyawan akan diperoleh 

suasana kerja yang menyenangkan sehingga akan menambah 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 Jufrizen (2018). 

2.1.4 Motivasi 

2.1.4.1 Pengertian Motivasi 

Dalam menghadapi kehidupan serba modern dengan teknologi yang canggih 

dekade kini, peranan Sumber Daya Manusia (SDM) yaitu karyawan atau karyawan/ 

pegawai (baik yang bekerja di sektor publik dan swasta) sebagai sumber tenaga kerja 

dalam suatu unit organisasi sangat dibutuhkan untuk menghasilkan produk yang 

berkualitas, baik berupa materi ataupun produk  berupa jasa. 



24 
 

 

Menurut Siti & Hariyadi (2019) motivasi adalah suatu dukungan yang 

diberikan kepada kita oleh orang lain, sehingga mereka ingin melakukan perubahan 

pada diri kita sendiri. Motivasi adalah hal terpenting untuk mencapai kesuksesan. 

Karena itu bisa mendorong seseorang untuk maju. Seseorang yang tidak termotivasi, 

hanya melakukan sedikit usaha dalam hal pekerjaan. Konsep motivasi adalah konsep 

penting untuk mempelajari kinerja individu. Jadi motivasi berarti memberikan 

motivasi, motivasi atau hal-hal yang menyebabkan dorongan atau keadaan yang 

menyebabkan dorongan. 

Menurut Harahap (2020) motivasi adalah pemberian atau penimbulan motif 

yang merangsang keinginan dan daya penggerak kemauan bekerja seseorang 

mengarahkan dan menyalurkan sikap dan pencapaian tujuan suatu perusahaan. 

Menurut Sudiyono & Qomariyah (2018) motivasi sebagai motivator yang 

menyebabkan anggota organisasi dan mau menggerakkan kemampuannya (dalam 

bentuk keahlian atau keterampilan) dan waktu untuk melakukan berbagai kegiatan 

yang menjadi tanggung jawabnya dan memenuhi kewajibannya, dalam rangka 

mencapai tujuan dan berbagai tujuan organisasi yang telah ditentukan. 

motivasi adalah Motivasi dapat diartikan sebagai keadaan kejiwaan dan sikap 

mental manusia yang memberikan energi, mendorong kegiatan, dan mengarah atau 

menyalurkan perilaku kearah mencapai kebutuhan yang memberikan kepuasan atau 

mengurangi ketidakseimbangan Jufrizen (2018) 
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Dari pengertian pengertian diatas maka dapat disimpulkan bahwa motivasi 

adalah suatu dorongan yang diberikan guna untuk menggerakkan seseorang untuk 

bekerja untuk sesuai dengan kemampuan yang dimilikinya untuk mencapai suatu 

tujuan perusahaan. 

2.1.4.2 Faktor-Faktor yang mempengaruhi Motivasi 

Motivasi sebagai proses psikologis dalam diri seseorang akan dipengaruhi oleh 

beberapa faktor. Menurut Sutrisno (2009) menyatakan faktor- faktor motivasi 

dibedakan atas faktor intern dan faktor ekstern yang berasal dari karyawan. Adapun 

penjelasan dari kedua faktor yang mempengaruhi motivasi adalah: 

1. Faktor Intern 

Faktor intern yang dapat mempengaruhi pemberian motivasi pada seseorang 

antara lain: 

a) Keinginan untuk dapat hidup 

Keinginan untuk dapat hidup merupakan kebutuhan setiap manusia yang 

hidup di muka bumi ini. Untuk mempertahankan hidup ini mau mengerjakan 

apa saja, apakah pekerjaan itu baik atau jelek, apakah halal atau haram, dan 

sebagainya. 

b) Keinginan untuk dapat memiliki 

Keinginan untuk dapat memiliki benda dapat mendorong seseorang untuk 

mau melakukan pekerjaan. Hal ini banyak kita alami dalam kehidupan kita 

sehari-hari, bahwa keinginan yang keras untuk dapat memiliki itu dapat 

mendorong orang untuk mau bekerja. 
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c) Keinginan untuk memperoleh penghargaan 

Seseorang mau bekerja disebabkan adanya keinginan untuk diakui, 

dihormati oleh orang lain.  

d) Keinginan untuk memperoleh pengakuan. 

Bila kita perinci, maka keinginan untuk memperoleh pengakuan itu dapat 

meliputi hal-hal: 

1. Adanya penghargaan terhadap prestasi, 

2. Adanya hubungan kerja yang harmonis dan kompak, 

3. Pimpinan yang adil dan bijaksana dan 

4. Perusahaan tempat bekerja dihargai oleh masyarakat. 

e) Keinginan untuk berkuasa 

Keinginan untuk berkuasa akan mendorong seseorang untuk bekerja. 

Kadang-kadang keinginan untuk berkuasa ini dipenuhi dengan cara- cara 

tidak terpuji, namun cara-cara yang dilakukannya itu masih termasuk bekerja 

juga. 

2. Faktor Ekstern 

Faktor ekstern juga tidak kalah peranannya dalam melemahkan motivasi 

kerja seseorang. Faktor-faktor ekstern itu adalah: 

a) Kondisi lingkungan kerja 

Lingkungan pekerjaan adalah keseluruhan sarana dan prasarana kerja yang 

ada di sekitar karyawan yang sedang melakukan pekerjaan yang dapat 

mempengaruhi pelaksanaan pekerjaan. 

b) Kompensasi yang memadai 
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Kompensasi merupakan sumber penghasilan utama bagi  para karyawan 

untuk menghidupi diri beserta keluarganya. Kompensasi yang memadai 

merupakan alat motivasi yang paling ampuh bagi perusahaan untuk 

mendorong para karyawan bekerja dengan baik 

c) Supervisi yang baik 

Fungsi supervisi dalam suatu pekerjaan adalah memberikan pengarahan, 

membimbing kerja para karyawan, agar dapat melaksanakan kerja dengan 

baik tanpa membuat kesalahan. 

d) Adanya jaminan kerja 

Setiap orang akan mau bekerja mati-matian mengorbankan apa yang 

bersangkutan merasa ada jaminan karier yang jelas dalam melakukan 

pekerjaan. 

e) Status dan tanggung jawab 

Status atau kedudukan dalam jabatan tertentu merupakan dambaan setiap 

karyawan dalam bekerja. Mereka bukan hanya mengharapkan kompensasi 

semata, tetapi pada satu masa mereka juga berharap akan dapat kesempatan 

menduduki jabatan dalam suatu perusahaan. 

f) Peraturan yang fleksibel 

Bagi perusahaan besar, biasanya sudah ditetapkan  sistem dan prosedur kerja 

yang harus dipatuhi oleh seluruh karyawan. Sistem dan prosedur kerja ini 

dapat kita sebut dengan peraturan yang berlaku dan bersifat mengatur dan 

melindungi para karyawan. 
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2.1.4.3 Indikator Motivasi  

Ada beberapa indikator menurut Dharmayanti (2015) indikator  motivasi kerja 

meliputi: 

1. Arah perilaku (direction of behavior) 

Perilaku yang dipilih seseorang dalam bekerja. Sebagai contoh: karyawan 

dapat termotivasi dengan cara lebih berguna sehingga dapat menolong 

perusahaan mencapai tujuan atau menjadi tidak berguna sehingga menghalangi 

tercapainya tujuan perusahaan. Dengan melihat motivasi, pemimpin ingin 

memastikan bahwa arah perilaku bawahan mereka berguna bagi organisasi. 

Pemimpin ingin karyawan termotivasi untuk datang tepat waktu, melakukan 

tugas yang diberikan dan dapat dipercaya, dan menolong sesamanya 

2. Tingkat usaha (level of effort) 

Seberapa keras karyawan bekerja untuk menunjukan perilaku yang 

dipilihnya tidak cukup bagi organisasi untuk memotivasi karyawan untuk 

menunjukkan perilaku yang berguna bagi perusahaan, perusahaan juga perlu 

memotivasi karyawan untuk bekerja keras dalam perilaku ini. Contohnya seorang 

engineer yang ingin mengubah keputusan pemimpin yang skeptis untuk 

perubahan desain, seberapa jauh engineer tersebut akan meyakinkan 

pemimpinnya. Apakah hanya menyebutkan kebutuhan dan perubahan dalam 

percakapan biasa atau engineer tersebut akan mempersiapkan laporan detail yang 

menunjukan permasalahannya sehingga harus mengubah desain. 

3. Tingkat kegigihan (level of persistence) 
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Ketika menghadapi jalan buntu seberapa keras karyawan akan menunjukan 

perilaku yang dipilihnya dengan baik. Contohnya pemimpin menyatakan bahwa 

ide yang di berikan karyawan hanya menyia-nyiakan waktu. Apakah karyawan 

tersebut akan menerimanya begitu saja walaupun karyawan tersebut percaya 

bahwa idenya sangat diperlukan atau karyawan tersebut gigih mencoba untuk 

dapat mengimplementasikan idenya. Seandainya mesin di sebuah perusahaan 

tidak bekerja dengan baik, apakah karyawan tersebut akan diam saja atau 

mencoba untuk memperbaiki mesin tersebut atau paling tidak memberitahu 

pemimpinnya tentang permasalahan tersebut. 

Sedangkan indikator motivasi menurut Mangkunegara (2015) yaitu sebagi 

berikut: 

1. Kebutuhan kaan prestasi  

a. Memiliki kesempatan untuk berprestasi 

b. Kesempatan untuk mengikuti pendidikan dan pelatihan 

c. Bangga hasil kerja manjasi acuan bagi teman sejawat 

2. Kebutuhan akan kekuasaan  

a. Memiliki kewenangan dan tanggung jawab terhadap keberhasilan 

perusahaan  

b. Mempunyai wewenang untuk menyelesaikan pekerjaan dengan 

metode sendiri 

c. Mendapatkan kedudukan yang lebih baik dengan cara bersaing secara 

sehat  

3. Kebutuhan akan afiliasi 
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a. Menjalin hubungan dengan sesama pegawai dan atasan 

b. Memiliki kesempatan membantu teman sejawat  

c. Mendapat pengakuan dari masyarakat atas pekerjaanya  

2.1.4.4 Manfaat dan tujuan Motivasi 

Manfaat motivasi adalah suatu pendorong diri seseorang untuk melakukan 

aktivitas tertentu pada umumnya adalah kebutuhan serta keinginan orang tersebut. 

Menurut Djamarah (2012), manfaat motivasi adalah : 

1. Motivasi sebagai pendorong perbuatan untuk mempengaruhi sikap apanya 

yang seharusnya diambil. 

2. Motivasi sebagai penggerakan, dorongan psikologis melahirkan sikap yang 

merupakan suatu kekuatan yang tak terbendung, yang kemudian terjelma 

dalam bentuk gerakan psikofisik. 

3. Motivasi sebagai pengarah perbuatan yang mempunyai motivasi dapat 

menyeleksi mana perbuatan yang harus di lakukan dan mana yang harus 

diabaikan. 

Pemberian motivasi kerja kepada karyawan pastinya mempunyai tujuan. Tujuan 

tersebut antara lain untuk meningkatkan semangat kerja karyawan dan produktifitas 

serta efesiensi dengan begitu kinerja karyawan akan semakin meningkat. 

2.2 Kerangka Konseptual 

Kerangka konseptual merupakan keterkaitan antara teori dan konsep pada 

setiap variable di dalam suatu penelitian yang membahas serta mendukung penelitian 
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Kepuasan kerja 

Kinerja karyawan  Disiplin  

Motivasi  

tersebut. Kerangka konseptual menjelaskan mengenai hubungan antara satu variable 

dan variable lainnya di dalam suatu penelitian. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2.1 

Kerangka konseptual 

2.2.1 Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

Kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan karena kepuasan kerja 

mengadung sebuah makna yang sangat penting bagi karyawan. Kepuasan kerja akan 

mendorong karyawan untuk lebih berprestasi, prestasi yang baik akan menimbulkan 

suatu imbalan ekonomi dan psikologis yang lebih tinggi terhadap kayawan. Apabila 

suatu imbalan tersebut dipandang adil maka timbullah suatu kepuasan kerja pada 
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karyawan, karena dalam hal ini karyawan merasa pantas menerima imbalan yang 

sesuai dengan prestasi. 

Pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan dipengaruhi oleh tinggi 

rendahnya tingkat kepuasan kerja karyawan yang dirasakan akan mempengaruhi 

kinerja karyawan Fadhil & Mayowan (2018)  

Hasil penelitian yang dilakukan Jufrizen (2017), Syahputra&Jufrizen (2019), 

Susan dkk (2021), Citrawati (2021), Sitorus (2021), Muslih (2022), Jufrizen dkk 

(2020), Prasetyo&Marlin (2020), Susanto (2019), dan Lusri&Siagian (2017) 

menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 

2.2.2 Pengaruh DisiplinTerhadap Kinerja Karyawan 

Pengaruh antara disiplin kerja terhadap kineraj karyawan. Disiplin kerja 

merupakan usaha karyawan untuk menjalankan aktivitas kerjanya secara sungguh-

sungguh. Disiplin dalam hal ini dapat berupa waktu, misalnya  masuk kerja selalu 

tepat waktu. Kemudian disiplin dalam mengarahkan apa yang di- perintahkan 

kepadanya sesuai dengan perintah yang harus dikerjakan karyawan yang disiplin akan 

mempengaruhi kinerja karyawan Sinaga dkk ( 2019) 

Menurut Akri & Robert (2018) displin kerja adalah kesadaran setiap 

seseorang menaati semua peraturan perusahaan dan aturan-aturan dan norma- norma 

sosial yang berlaku diperusahaan. Ketidak displinan dan kedisplinan dapat menjadi 

panutan orang lain.jika lingkungan kerja semuanya disiplin , maka seorang karyawan 

akan ikut disiplin, tetapi jika lingkungan organisasi tidak disiplin, maka seorang 
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karyawan juga akan tidak ikut disiplin . untuk itu sangat sulit bagi lingkungan kerja 

yang tidak disiplin tetapi ingin menerapkan kedisiplinan kepada karyawan , karena 

lingkungan kerja akan menjadi panutan bagi karyawan . 

Hasil penelitian yang dilakukan Arda (2017), Hadi ( 2021), Prasetyo&Marlina 

(2020), Husain (2018), Pangarso (2016), Prayogi dkk (2019), Rambe dkk (2020) 

Onsardi (2020), Siswadi dkk (2021), Siswadi dkk (2019), Sitorus&Jufrizen (2021), 

dan Illansia dkk (2019) menunjukkan bahwa disiplin berpengaruh positif terhadap 

kinerja karyawan. 

2.2.3 Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan 

Motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan karena motivasi 

merupakan suatu dorongan seseorang atau karyawan untuk memberikan kontribusi 

sebesar mungkin demi suatu keberhasilan didalam perusahaan tersebut untuk 

mencapai tujuan. karyawan yang memiliki motivasi tinggi akan terpacu lebih keras 

dan penuh semangat untuk melakukan pekerjaannya. 

Menurut Siti & Hariyadi (2019) motivasi adalah suatu dukungan yang 

diberikan kepada kita oleh orang lain, sehingga mereka ingin melakukan perubahan 

pada diri kita sendiri. Motivasi adalah hal terpenting untuk mencapai kesuksesan. 

Karena itu bisa mendorong seseorang untuk maju. Seseorang yang tidak termotivasi, 

hanya melakukan sedikit usaha dalam hal pekerjaan. Konsep motivasi adalah konsep 

penting untuk mempelajari kinerja individu. Jadi motivasi berarti memberikan 

motivasi, motivasi atau hal-hal yang menyebabkan dorongan atau keadaan yang 
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menyebabkan dorongan. Oleh sebab itu, motivasi bisa membawa dampak pada 

kinerja karyawan karena mempengaruhi situasi karyawan dalam bekerja. 

Hasil penelitian yang dilakukan Majid dkk (2021), Jufrizen dkk (2017), Azhar 

(2021), Prayogi dkk (2018), Citrawati (2021), Hadi (2021), Sitorus&Jufrizen (2021), 

Onsardi (2020), Rambe dkk (2021), Susanto (2019), Rambe dkk (2020), Siswadi 

(2021), Lusri&Siagian (2017), dan Prayogi dkk (2021) menunjukkan bahwa motivasi 

berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.  

2.2.4 Pengaruh Kepuasan Kerja, Disipilin, dan Motivasi Terhadap Kinerja 

Karyawan 

Kinerja karyawan dalam perusahaan memiliki peran yang sangat penting 

dalam menentukan majunya atau mundurnya suatu perusahaan. Memperhatikan 

sangat pentingnya peranan strategis sumber daya manusia ini maka perusahaan 

harus memanfaatkan sumber daya manusianya dengan seefektif mungkin.  

Kepuasan kerja, disiplin, dan motivasi dapat memepngaruhi kinerja karyawan 

dalam perusahaan. Berdasarkan tiap variabel yan diteliti dimana apabila kayawan 

puas dalam melakukan pekerjaannya maka kinerja yang dihasilkan oleh kryawan 

tersebut akan memeberikan kinerja yang baik. Apabila karyawan memiliki disiplin 

dalam menjalankan tugas yang dibebankan olehnya maka hasil dari tugas yang 

dilakukan oleh karyawan tersebut akan maksimal dan dapat digunakan oleh 

perusahaan untuk mencapai tujuan perusahaan. Jika karyawan juga termotivasi 
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dalam melaksanakan pekerjaannya maka karyawan dapat menghasilkan kinerja 

yang baik yang maksimal.  

Hal ini dapat dinyatakan bahwa kepuasan kerja, disiplin, dan motivasi dapat 

berpengaruh secara simultan terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan hal tersebut 

mkaa semakin baik kepuasan kerja, disiplin, dan motivasi didalam suatau 

perusahaan maka akan semakin baik pula kinerja karyawan yang dihasilkan.   

2.3 Hipotesis Penelitian 

Hipotesis adalah jawaban sementara terhadap perumusan masalah, di mana 

perumusan masalah telah disusun dalam bentuk pertanyaan. Hipotesis dalam 

penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Adanya pengaruh Kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. Asam 

Jawa Di Labuhan Batu Selatan 

2. Adanya pengaruh Disiplin terhadap kinerja karyawan pada PT. Asam Jawa 

Di Labuhan Batu Selatan 

3. Adanya pengaruh Motivasi terhadap kinerja karyawan pada PT. Asam Jawa 

Di Labuhan Batu Selatan 

4. Adanya pengaruh Kepuasan kerja , disiplin, dan motivasi terhadap kinerja 

karyawan  pada PT. Asam Jawa Di Labuhan Batu Selatan 



36 
 

 

BAB 3 

METODE PENELITIAN 

3.1 Jenis Penelitian 

Dalam penelitian ini, peneliti menggunakan metode kuantitatif dengan jenis 

metode survei. Menurut Sugiyono (2017), metode penelitian kuantitatif adalah 

metode penelitian yang berlandaskan pada filsafat positivisme, digunakan untuk 

meneliti pada populasi atau sampel tertentu, pengumpulan data menggunakan 

instrument penelitian, analisis data bersifat kuantitatif atau statistik, dengan tujuan 

untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan. 

Sugiyono (2017) mengemukakan bahwa metode survei digunakan untuk 

mendapatkan data dari tempat tertentu yang alamiah (bukan buatan), tetapi peneliti 

melakukan perlakuan dalam pengumpulan data, misalnya dengan mengedarkan 

kuesioner, tes, wawancara terstruktur, dan sebagainya. 

Metode penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah penelitian 

asosiatif kausal. Menurut Sugiyono (2017) penelitian asosiatif kausal adalah 

penelitian yang bersifat membuktikan, dan menemukan hubungan antara dua 

variabel atau lebih. 

3.2 Definisi Operasional 

3.2.1 Kinerja Karyawan  

Kinerja karyawan adalah prestasi kerja atau hasil kerja (output) baik kualitas 

maupun kuantitas yang dicapau karyawan persatuan periode waktu dalam 
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melaksanakan tugas kerjanya sesuai tanggung jawab yang diberikan kepadanyadalam 

mewujudkan tujuan organisasi  Risnawati ( 2016). Pada penelitian ini variabel kinerja 

karyawan merupakan variabel terikat, yaitu variabel yang dipengaruhi oleh variabel 

lain. 

Tabel 3.1 

Indikator kinerja karyawan  

 

NO Indikator  

1 Kualitas 

2 Kuantitas 

3 Ketepatan waktu 

4 Kerja sama  

Sumber: Hendro  (2018) 

3.2.2 Kepuasan Kerja  

Kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang menyenangkan terkait dengan 

cara pekerja memandang pekerjaan. Kepuasan kerja mencerminkan perasaan 

seseorang terhadap pekerjaan, yang dapat dilihat dari sikap karyawan terhadap 

pekerjaan dan segala sesuatu yang ada di lingkungan kerja. Pekerjaan tidak hanya 

melakukan pekerjaan tetapi juga berhubungan dengan aspek lainnya Fathoni (2016). 
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Tabel 3.2 

Indikator kepuasan kerja  

 

NO Indikator  

1 Pekerjaan itu sendiri 

2 Gaji 

3 Promosi 

4 supervisii  

5 Rekan kerja 

Sumber : Indisari (2017) 

3.2.3 Disiplin 

kedisiplinan adalah kesadaran dan kesediaan seseorang menaati semua 

peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku. Dengan demikian yang 

dimaksud dengan disiplin kerja adalah merupakan suatu sikap, tingkah laku dan 

perbuatan yang sesuai dengan peraturan baik tertulis maupun tidak tertulis dan bila 

melanggar akan ada sanksi atas pelanggarannya Isvandiari & Idris (2018) 

Tabel 3.3 

Indikator Disiplin 

 

NO Indikator  

1 Tujuan dan kemampuan 

2 Teladan pemimpin 

3 Balas jasa 

4 Keadilan 

5 Pengawasan melekat  
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6 Sanksi dan hukuman  

Sumber : Hasibuan  (2017) 

3.2.4 Motivasi  

motivasi adalah Motivasi dapat diartikan sebagai keadaan kejiwaan dan sikap 

mental manusia yang memberikan energi, mendorong kegiatan, dan mengarah atau 

menyalurkan perilaku kearah mencapai kebutuhan yang memberikan kepuasan atau 

mengurangi ketidakseimbangan Jufrizen (2018) 

Tabel 3.4 

Indikator Motivasi 

 

NO Indikator  

1 Kebutuhan akan prestasi  

2 Kebutuhan akan kekuasaan  

3 Kebutuhan akan afiliasi 

Sumber : Mangkunegara  (2015) 

3.3 Tempat Dan Waktu Penelitian  

Penelitian ini dilakukan di PT Asam Jawa kabupaten labuhan batu selatan 

kecamatan torgambasumatera utara, 21464. Waktu penelitian yang dilakukan dimulai 

sejak november 2021 sampai dengan maret 2022. 
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Tabel 3.5 

Waktu penelitian  

 

Kegiatan penelitian Januari 
2022 

Februari 
2022 

Maret 
2022 

April 
2022  

Mei 
2022  

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 

1 Riset awal                      

2 Mengurus 

izin penelitian  

                    

 

3 

Menyusun  

Proposal 

                    

4 Bimbingan 
Proposal 

                    

 

5 

Seminar 

Proposal 

                    

 

6 

Pengumpulan 

dan 

pengolahan 

data 

                    

 

7 

Penyusunan 

Skripsi 

                    

 

8 

Bimbingan 

Skripsi 

                    

 

9 

Sidang Meja 

Hijau 

                    

 

3.4 Teknik Pengambilan Sampel  

3.4.1 Populasi 

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas: objek/subyek yang 

mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk 

dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya Sugiyono (2018) Populasi dalam 

penelitian ini adalah karyawan tetap di PT. Asam Jawa Labuhan Batu Selatan yang 

berjumlah 197 orang. 
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Adapun populasi dalam penelitian ini adalah karyawan tetap yang berada di 

kantor pusat PT. Asam Jawa di Labuhan Batu Selatan yang berjumlah 198 orang, 

Jumlah populasi dapat dilihat dari tabel berikut ini : 

Tabel 3.6 

Jumlah Populasi pada PT. Asam Jawa 

Labuhan Batu Selatan 

No Keterangan Total 

1 Pengelolahan 104 

2 Kendali mutu 29 

3 tata usaha 21 

4 Stock keeper 3 

5 Harnik 40 

Jumlah  197 

sumber :PT Asam  Jawa (2021) 

3.4.2 Sampel Penelitian 

Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi 

tersebut Sugiyono (2018) Pengambilan sampel dalam penelitian ini dengan teknik 

nonprobability sampling yaitu sampling jenuh. Nonprobability sampling (sampel 

tidak berpeluang) merupakan teknik sampling yang tidak memberikan peluang atau 

kesempatan yang sama bagi setiap unsur atau anggota populasi untuk dipilih menjadi 

sampel Martono (2014) Istilah lain sampel jenuh adalah sensus, dimana semua 

anggota populasi dijadikan sampel. Maka pada penelitian ini, jumlah sampel 

penelitian ditentukan sebesar 197 orang. 
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3.5 Teknik Pengumpulan Data 

Sumber data yang digunakan yaitu data primer. Data primer adalah sumber data 

penelitian yang diperoleh langsung dari sumber asli (tidak melalui media perantara) 

untuk menjawab pertanyaan penelitian.  

Menurut Juliandi dkk (2014) Teknik pengumpulan data terbagi empat yaitu 

wawancara, pengamatan, dokumentasi dan penyebaran angket yaitu : 

1. Wawancara 

Merupakan teknik pengumpulan data dengan cara berdialog secara langsung 

untuk mencari suatu masalah 

2. Pengamatan 

Merupakan teknik pengumpulan data dengan cara melihat secara langsung 

objek yang akan diteliti 

3. Dokumentasi 

Merupakan teknik pengumpulan data dengan cara melihat data-data yang 

berasal dari masa lalu atau data yang sudah ada 

4. Penyebaran angket 

Merupakan teknik pengumpulan data dengan menggunakan menyebarkan 

lembar yang berupa pertanyaan tertulis tentang suatu fakta mengenai 

penelitian tersebut kepada subjek penelitian. 

Berdasarkan pengertian di atas maka teknik pengumpulan data yang digunakan 

dalam penelitian ini adalah teknik pengumpulan data melalui wawancara dan 

penyebaran angket/kuesioner. 
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Penyebaran angket/kuesioner dilakukan untuk mengetahui jawaban responden 

terhadap masalah yang ada pada variable penelitian tersebut. Adapun responden yang 

digunakan untuk mengisi angket/kuesioner adalah karyawan pada PT. Asam Jawa 

Labuhan Batu Selatan. 

Untuk menguji apakah angket/kuesioner yang diukur cukup layak untuk 

digunakan sehingga mampu menghasilkan data yang akurat sesuai dengan tujuan 

pengukurannya maka dilakukan uji validitas dan uji reabilitas. 

1. Uji validitas 

Validitas berfungsi untuk mengukur sejauh mana ketetapan dan kecermatan suatu 

alat ukur dalam melakukan fungsi ukurnya Juliandi dkk (2014) 

Apabila hasil nilai koefisien korelasi (r) di peroleh positif maka kemungkinan 

angket/kuesioner yang diuji valid, akan tetapi tetap perlu dilakukan uji signifikan. 

Menurut Juliandi dkk (2014) kriteria nya adalah sebagai berikut: 

 

a) Tolak H0 jika probabilitas yang dihitung ≤ probibalitas yang di 

tetapkan sebesar 0,05. 

b) Terima H0 jika nilai probabilitas yang dihitung > probabilitas yang 

ditetapkan sebesar 0,05 

Berikut ini merupakan rumus dasar menguji validitas adalah sebagai 

berikut : 

𝑟𝑥𝑦 = 
 

 
Keterangan  

n = banyaknya pasangan pengamatan 

𝑁 ∑ X𝑌 − (∑ X)(∑ 𝑌) 

 ∑   − (∑ )  ∑ 𝑌   − (∑ 𝑌)  
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∑xi = jumlah pengamatan variabel x 

∑yi = jumlah pengamatan variabel  

y(∑𝑥i
2
)= jumlah kuadrat pengamatan  

x (∑𝑦2
)= jumlah kuadrat pengamatan y 

(∑yi)
2
= kuadrat jumlah pengamatan variabel y 

∑xiyi = jumlah hasil kali variabel x dan y 

2) Uji reliabilitas 
 

Reliabilitas berfungsi untuk mengukur sejauh mana hasil suatu pengukuran dapat 

dipercaya. Jika nilai koefisien reliabilitas ( Cronbach Alpha ) > 0,6 maka 

reliabilitas nya baik atau instrument pengukuran dapat dipercaya Juliandi dkk 

(2014). 

3.6 Teknik Analisis Data 

 

Analisis data berguna untuk mengetahui dan menjawab rumusan masalah pada 

penelitian ini dengan menggunakan data – data yang telah diperoleh. Analisis data 

yang digunakan adalah analisis data kuantitatif hal itu dikarenakan pada penelitian ini 

data yang diolah merupakan data yang berupa angka- angka/numerik. Pada 

penelitian ini menggunakan regresi linier berganda yaitu suatu model penelitian 

dimana terdapat lebih dari satu variable bebas yang mempengaruhi variable terikat 

pada penelitian tersebut. 
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3.6.1 Model Regresi Linier Berganda 

 

Regresi linier berganda didasarkan pada pengaruh dua atau lebih variabel 

bebas terhadap variabel terikat. Berikut rumus untuk melihat analisis linear 

berganda  

Y = α + 𝛽1 X1     𝛽2 X2 + 𝛽 X + e 

 

3.6.2 Uji Asumsi Klasik 

 

Uji asumsi klasik bertujuan untuk melihat apakah model regresi yang 

digunakan dalam penelitian ini adalah model yang terbaik. Jika hasilnya baik 

maka layak dijakan sebagai rekomendasi untuk pengetahuan atau untuk tujuan 

pemecahan masalah Juliandi  (2014). 

1.1 Normalitas 

Pengujian normalitas data dilakukan untuk melihat apakah dalam model regresi, 

variable besar dan variable terikat nya memiliki distribusi normal atau tidak. Jika 

data yang dihasilkan menyebar di sekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis 

diagonal maka model regresi memenuhi asumsi normalitas, kriteria dalam 

menentukan normal atau tidak nya data maka dilihat nilai probabilitas nya. Data 

termasuk normal apabila nilai Kolmogorov Smirnov adalah tidak signifikan atau .> 

0,05 Juliandi dkk (2014) 

2.1 Multikolinearitas 
 

Multikolinearitas Digunakan untuk mengetahui apakah terjadi korelasi yang kuat 

antara variabel-variabel independen yang di ikut sertakan dalam pembentukan 

model. Untuk mendeteksi apakah regresi linier mengalami multikolinearitas dapat 
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diperiksa menggunakan Variance Infation Factor (VIF) untuk masing-masing 

variabel independen, yaitu jika variabel independen mempunyai nilai VIF tidak 

melebihi 4 atau 5 berarti tidak terjadi multikolinearitas Juliandi dkk ( 2014). 

3.1 Heterokedastisitas 
 

Heterokedastisitas digunakan untuk menguji apakah dalam model regresi, terjadi 

ketidaksamaan varians dari residual dari suatu pengamatan yang lain. Jika variasi 

residual dari satu pengamatan ke pengamatan yang lain tetap, maka disebut 

homokedastisitas, dan jika varians berbeda di sebut heterokedastisitas Juliandi dkk 

(2014). 

3.6.3 Pengujian Hipotesis 

3.6.3.1 Uji Parsial (Uji t) 

 

Pengujian uji t digunakan untuk menguji setiap variabel bebas atau independen 

variabel, apakah variabel Kompetensi (X1), Stress Kerja (X2) mempunyai pengaruh 

yang positif serta signifian terhadap variabel terikat atau dependen variabel kinerja 

karyawan (Y). 

Untuk mengetahui tingkat sigifikan dapat dilakukan uji t dengan rumus 

sebagai berikut : 

r =    √𝑛−2 

                  √𝑟2 

Sumber : Sugiyono (2010) 

 

Keterangan : 
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H0 ditolak H0 diterima H0 ditolak 

t = 𝑡ℎ i𝑡𝑢𝑛g yang dikonsultasikan dengan tabel t r = Korelasi parsial yang 

ditemukan 

n = Jumlah sampel 
 

Kriteria pengujian : 

 

1) Jika nilai t hitung > t tabel dengan probabilitas kolerasi yakni sig-2 tailed< 

taraf signifikan (α) sebesar 0,05 maka H0 ditolak, sehingga ada pengaruh 

signifikan antara variabel X dan Y. 

2) Sedangkan jika nilai t hitung < t tabel dengan probabilitas t dengan kolerasi 

yakni sig-2 tailed> taraf signifikan (α) sebesar 0,05 maka H0 diterima, 

sehingga tidak ada pengaruh signifikan antar variabel X dan Y. 

Pengujian hipotesis : 

 

 

−𝑡ℎ i𝑡𝑢𝑛g−  0

 −𝑡𝑡𝑎𝑏𝑒𝑙−𝑡

ℎ i𝑡𝑢𝑛g 

Gambar 3.1 

Kriteria Pengujian Hipotesis uji T 

3.6.3.2 Uji Simultan (Uji F) 
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Uji F pada dasarnya menunjukkan secara serentak apakah variabel bebas atau 

independen variabel (X1) mempunyai pengaruh yang positif atau negative, serta 

signifikan terhadap variabel terikat atau depenen variabel (Y). Untuk menguji 

signifikan koefisien kolerasi ganda dapat dihitung dengan rumus sebagai  berikut : 

 
𝑅2/ 𝑘 

Fh = 
( 1−𝑅2)/(𝑛−𝑘−1) 

Sumber : Sugiyono (2010)

Keterangan : 
 

F = Tingkat signifikan 

 

𝑅2
 = Koefisien kolerasi ganda 

 

𝑘 = Jumlah variabel independen 

 

𝑛 = Jumlah sampel    

 

 

Gambar 3.2 

Kriteria Pengujian Hipotesis Uji F 

 

Kriteria pengujian : 

 

1) Jika F hitung > F tabel berarti H0 ditolak (bahwa variabel bebas 

berpengaruh terhadap variabel terikat). 
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2) Jika F hitung < F tabel berarti H0 diterima (bahwa variabel bebas tidak 

berpengaruh terhadap variabel terikat). 

3.6.4 Koefisien Determinasi 

 

Koefisien Determinasi (𝑅2
) pada intinya mengukur seberapa jauh kemampuan 

variabel bebas dalam menerangkan variabel terikat. Nilai koefisien determinasi 

adalah antara nol dan satu. Jika nilai 𝑅2
 semakin kecil (mendekati nol) berarti 

kemampuan variabel-variabel independen dalam menjelaskan variabel-variabel 

independen memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk 

memprediksi variable terikat atau memiliki pengaruh yang besar dengan rumus 

determinasi sebagai berikut : 

D = 𝑅2
 x 100%  

Sumber : Sugiyono (2010) 

Dimana : 
 

D       = Koefisien determinasi 

 

R = Koefisien korelasi variabel bebas dengan variabel 

terikat 100% = Persentasi kontribusi 

Untuk mempermudah peneliti dalam mengolah dan menganalisis data 

penelitian, peneliti menggunakan bantuan program computer yaitu Statistical 

Program For Social Science (SPSS). 
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BAB 4 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

 

4.1      Deskripsi Data  

4.1.1 Deskripsi Data Variabel Penelitian 

Dalam penelitian ini penulis mengolah data angket dalam bentuk data yang terdiri 

dari 4 pernyataan untuk variabel kepuaasan kerja (X1), 9 pernyataan  untuk variabel disiplin 

(X2), 7 pernyataan untuk variabel motivasi (X3) dan 4 pernyataan untuk variabel kinerja 

karyawan (Y) . Angket yang disebarkan ini diberikan kepada 197 orang pegawai PT. Asam 

Jawa responden   sebagai sampel penelitian dengan menggunakan skala likert berbentuk tabel 

ceklis yang terdiri dari 5 (lima) opsi pernyataan dan bobot -penelitian sebagai berikut: 

Tabel 4.1 Bobot Pernyataan  

Pernyataan Bobot 

Sangat Setuju 5 

Setuju 4 

Kurang Setuju 3 

Tidak Setuju 2 

Sangat Tidak Setuju 1 

 

Berdasakan ketentuan penelitian skala likert dari tabel diatas dapat dipahami 

bahwa ketentuan diatas berlaku baik didalam menghitung variable. Dengan demikian 

untuk setiap responden yang menjawab angket penelitian, maka skor tertinggi 

diberikan beban nilai 5 dan skor terendah diberikan nilai 1. 
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4.1.2 Karakteristik Responden  

 Hasil tabulasi karakteristik 51 responden diolah menggunakan program SPSS 

yang menghasilkan deskripsi statistik responden dalam penelitian, seperti yang 

tampak pada tabel 4.2 berikut ini : 

Tabel 4.2 Deskriptif Responden 

Uraian Frekuensi Persentase (%) 

Jenis Kelamin :   

Pria 168 85,30 

Wanita 29 14,70 

Total 197 100 

Umur :   

20-30 Tahun  75 38,07 

31-40 Tahun 86 43,70 

41-50 Tahun 20 10,15 

Diatas 50 Tahun  16 8,12 

Total  197 100 

Pendidikan    

S2 18 9,13 
S1 43 21,83 
D3 66 33,51 

SMA 70 35,53 

Total 197 100 

(Sumber : Data Diolah, 2022) 

 

 Dari tabel 4.2 dapat dilihat gambaran tentang jenis kelamin, umur dan jenjang 

pendidikan. Jika dilihat dari jenis kelamin responden pria lebih banyak dari pada 

wanita yaitu pria 168 responden (85,30%).   Dari umur lebih banyak responden di 

umur 31-40 tahun yaitu sebanyak 86 responden (43,70%). Dan dari tingkat jenjang 

pendidikan, mayoritas para responden tamatan SMA, yaitu sebanyak 70 responden 

(35, 53%). Hal ini menunjukkan bahwa responden yang laki laki dan berusia yang 

masih sangat produktif yang mengisi kuesioner ini. 
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4.2 Deskripsi Hasil Penelitian  

Variabel dalam penelitian ini terdiri dari 4 variabel yaitu variabel kepuasan kerja  

(X1), disiplin (X2), motivasi (X3) dan Kinerja pegawai  (Y), deskripsi dari 

pertanyaan akan menampilkan opsi jawaban setiap responden terhadap setiap item 

pertanyaan yang diberikan penulis kepada responden. 

4.2.1 Uji Validitas dan Reliabilitas 

a. Uji Validitas 

Uji validitas dilakukan dengan tujuan untuk menguji validitas tiap-tiap butir 

pertanyaan pada kuesioner yang telah dirancang. Suatu butir pertanyaan dikatakan 

valid apabila nilai korelasi (R hitung) dari butir pertanyaan tersebut > R tabel (0,361). 

Tabel 4.3 disajikan hasil uji validitas untuk setiap butir-butir pertanyaan dari 

kuesioner. 

Tabel 4.3 Uji Validitas Terhadap Butir-Butir Pertanyaan Kuesioner 

P R Hitung R Tabel Hasil 

X1.1 0,88 0,361 Valid (R Hitung > R Tabel) 

X1.2 0,914 0,361 Valid (R Hitung > R Tabel) 

X1.3 0,964 0,361 Valid (R Hitung > R Tabel) 

X1.4 0,905 0,361 Valid (R Hitung > R Tabel) 

X2.1 0,805 0,361 Valid (R Hitung > R Tabel) 

X2.2 0,818 0,361 Valid (R Hitung > R Tabel) 

X2.3 0,865 0,361 Valid (R Hitung > R Tabel) 

X2.4 0,825 0,361 Valid (R Hitung > R Tabel) 

X2.5 0,846 0,361 Valid (R Hitung > R Tabel) 

X2.6 0,853 0,361 Valid (R Hitung > R Tabel) 

X2.7 0,907 0,361 Valid (R Hitung > R Tabel) 

X2.8 0,701 0,361 Valid (R Hitung > R Tabel) 

X2.9 0,825 0,361 Valid (R Hitung > R Tabel) 

X3.1 0,927 0,361 Valid (R Hitung > R Tabel) 

X3.2 0,969 0,361 Valid (R Hitung > R Tabel) 

X3.3 0,958 0,361 Valid (R Hitung > R Tabel) 

X3.4 0,963 0,361 Valid (R Hitung > R Tabel) 

X3.5 0,964 0,361 Valid (R Hitung > R Tabel) 

X3.6 0,862 0,361 Valid (R Hitung > R Tabel) 

X3.7 0,963 0,361 Valid (R Hitung > R Tabel) 
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Y.1 0,833 0,361 Valid (R Hitung > R Tabel) 

Y.2 0,92 0,361 Valid (R Hitung > R Tabel) 

Y.3 0,941 0,361 Valid (R Hitung > R Tabel) 

Y.4 0,84 0,361 Valid (R Hitung > R Tabel) 

 

 

 

Suatu pertanyaan dikatakan valid apabila nilai R hitung > 0,361 (R tabel). Diketahui 

seluruh nilai R hitung  > 0.361 (R tabel). Sehingga disimpulkan seluruh pada 

kuesioner telah valid. 

b. Uji Reliabilitas 

Uji reliabilitas harus dilakukan hanya pada pertanyaan yang telah memiliki 

atau memenuhi uji validitas, jadi jika tidak memenuhi syarat uji validitas maka tidak 

perlu diteruskan untuk uji reliabilitas. Berikut hasil dari uji reliabilitas terhadap butir-

butir pertanyaan yang valid. 

 

Tabel 4.4 Uji Reliabilitas 

Variabel 

Cronbach's 

Alpha Hasil 

Kepuasan Kerja (X1) 0,965 Reliabel 

Disiplin (X2) 0,957 Reliabel 

Motivasi (X3) 0,985 Reliabel 

Kinerja Pegawai (Y) 0,952 Reliabel 

 

Jika nilai Cronbach’s Alpha lebih besar dari 0,6, maka kuesioner penelitian bersifat 

reliabel. Diketahui bahwa kuesioner bersifat reliabel, karena seluruh nilai Cronbach’s 

Alpha lebih besar dari 0,6. 

4.2.2 Analisis Statistik Deskriptif 

 

Pada bagian analisis deskriptif, disajikan distribusi frekuensi dan persentase dari 

variabel kepuasan kerja, disiplin kerja, motivasi dan kinerja pegawai 
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Tabel 4.5   Distribusi Frekuensi dan Persentase Berdasarkan Variabel kepuasan 

kerja, disiplin kerja, motivasi dan kinerja pegawai 

P 
STS TS KS S SS Total 

Rata-Rata 
F % F % F % F % F % F % 

X1.1 0 0 2 1.02 4 2.03 110 55.84 81 41.12 197 100 4.37 

X1.2 0 0 2 1.02 8 4.06 89 45.18 98 49.75 197 100 4.44 

X1.3 0 0 2 1.02 3 1.52 100 50.76 92 46.7 197 100 4.43 

X1.4 0 0 2 1.02 11 5.58 114 57.87 70 35.53 197 100 4.28 

X2.1 0 0 0 0 3 1.52 84 42.64 110 55.84 197 100 4.54 

X2.2 0 0 0 0 2 1.02 93 47.21 102 51.78 197 100 4.51 

X2.3 0 0 0 0 4 2.03 96 48.73 97 49.24 197 100 4.47 

X2.4 0 0 0 0 5 2.54 80 40.61 112 56.85 197 100 4.54 

X2.5 0 0 0 0 6 3.05 83 42.13 108 54.82 197 100 4.52 

X2.6 0 0 0 0 4 2.03 82 41.62 111 56.35 197 100 4.54 

X2.7 0 0 0 0 1 0.51 64 32.49 132 67.01 197 100 4.66 

X2.8 0 0 0 0 7 3.55 84 42.64 106 53.81 197 100 4.5 

X2.9 0 0 0 0 7 3.55 122 61.93 68 34.52 197 100 4.31 

X3.1 0 0 1 0.51 6 3.05 96 48.73 94 47.72 197 100 4.44 

X3.2 0 0 1 0.51 6 3.05 89 45.18 101 51.27 197 100 4.47 

X3.3 0 0 1 0.51 6 3.05 71 36.04 119 60.41 197 100 4.56 

X3.4 0 0 1 0.51 4 2.03 110 55.84 82 41.62 197 100 4.39 

X3.5 0 0 1 0.51 3 1.52 96 48.73 97 49.24 197 100 4.47 

X3.6 0 0 1 0.51 1 0.51 100 50.76 95 48.22 197 100 4.47 

X3.7 0 0 1 0.51 7 3.55 93 47.21 96 48.73 197 100 4.44 

Y.1 0 0 0 0 2 1.02 92 46.7 103 52.28 197 100 4.51 

Y.2 0 0 0 0 7 3.55 87 44.16 103 52.28 197 100 4.49 

Y.3 0 0 0 0 3 1.52 70 35.53 124 62.94 197 100 4.61 

Y.4 0 0 0 0 6 3.05 97 49.24 94 47.72 197 100 4.45 

 

 

Berdasarkan Tabel 4.5: 

 Untuk pertanyaan ke-1 (X1.1), terdapat 2 (1.02%) responden menjawab TS, 

responden menjawab KS sebanyak 4 (2.03%), responden menjawab S 

sebanyak 110 (55.84%) dan responden menjawab SS sebanyak 81 (41.12%) 
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 Untuk pertanyaan ke-2 (X1.2), terdapat 2 (1.02%) responden menjawab TS, 

responden menjawab KS sebanyak 8 (4.06%), responden menjawab S 

sebanyak 89 (45.18%) dan responden menjawab SS sebanyak 98 (49.75%) 

 Untuk pertanyaan ke-3 (X1.3), terdapat 2 (1.02%) responden menjawab TS, 

responden menjawab KS sebanyak 3 (1.52%), responden menjawab S 

sebanyak 100 (50.76%) dan responden menjawab SS sebanyak 92 (46.70%) 

 Untuk pertanyaan ke-4 (X1.4), terdapat 2 (1.02%) responden menjawab TS, 

responden menjawab KS sebanyak 11 (5.58%), responden menjawab S 

sebanyak 114 (57.87%) dan responden menjawab SS sebanyak 70 (35.53%) 

 Untuk pertanyaan ke-5 (X2.1), terdapat 3 (1.52%) responden menjawab KS, 

responden menjawab S sebanyak 84 (42.64%) dan responden menjawab SS 

sebanyak 110 (55.84%) 

 Untuk pertanyaan ke-6 (X2.2), terdapat 2 (1.02%) responden menjawab KS, 

responden menjawab S sebanyak 93 (47.21%) dan responden menjawab SS 

sebanyak 102 (51.78%) 

 Untuk pertanyaan ke-7 (X2.3), terdapat 4 (2.03%) responden menjawab KS, 

responden menjawab S sebanyak 96 (48.73%) dan responden menjawab SS 

sebanyak 97 (49.24%) 

 Untuk pertanyaan ke-8 (X2.4), terdapat 5 (2.54%) responden menjawab KS, 

responden menjawab S sebanyak 80 (40.61%) dan responden menjawab SS 

sebanyak 112 (56.85%) 
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 Untuk pertanyaan ke-9 (X2.5), terdapat 6 (3.05%) responden menjawab KS, 

responden menjawab S sebanyak 83 (42.13%) dan responden menjawab SS 

sebanyak 108 (54.82%) 

 Untuk pertanyaan ke-10 (X2.6), terdapat 4 (2.03%) responden menjawab KS, 

responden menjawab S sebanyak 82 (41.62%) dan responden menjawab SS 

sebanyak 111 (56.35%) 

 Untuk pertanyaan ke-11 (X2.7), terdapat 1 (0.51%) responden menjawab KS, 

responden menjawab S sebanyak 64 (32.49%) dan responden menjawab SS 

sebanyak 132 (67.01%) 

 Untuk pertanyaan ke-12 (X2.8), terdapat 7 (3.55%) responden menjawab KS, 

responden menjawab S sebanyak 84 (42.64%) dan responden menjawab SS 

sebanyak 106 (53.81%) 

 Untuk pertanyaan ke-13 (X2.9), terdapat 7 (3.55%) responden menjawab KS, 

responden menjawab S sebanyak 122 (61.93%) dan responden menjawab SS 

sebanyak 68 (34.52%) 

 Untuk pertanyaan ke-14 (X3.1), terdapat 1 (0.51%) responden menjawab TS, 

responden menjawab KS sebanyak 6 (3.05%), responden menjawab S 

sebanyak 96 (48.73%) dan responden menjawab SS sebanyak 94 (47.72%) 

 Untuk pertanyaan ke-15 (X3.2), terdapat 1 (0.51%) responden menjawab TS, 

responden menjawab KS sebanyak 6 (3.05%), responden menjawab S 

sebanyak 89 (45.18%) dan responden menjawab SS sebanyak 101 (51.27%) 
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 Untuk pertanyaan ke-16 (X3.3), terdapat 1 (0.51%) responden menjawab TS, 

responden menjawab KS sebanyak 6 (3.05%), responden menjawab S 

sebanyak 71 (36.04%) dan responden menjawab SS sebanyak 119 (60.41%) 

 Untuk pertanyaan ke-17 (X3.4), terdapat 1 (0.51%) responden menjawab TS, 

responden menjawab KS sebanyak 4 (2.03%), responden menjawab S 

sebanyak 110 (55.84%) dan responden menjawab SS sebanyak 82 (41.62%) 

 Untuk pertanyaan ke-18 (X3.5), terdapat 1 (0.51%) responden menjawab TS, 

responden menjawab KS sebanyak 3 (1.52%), responden menjawab S 

sebanyak 96 (48.73%) dan responden menjawab SS sebanyak 97 (49.24%) 

 Untuk pertanyaan ke-19 (X3.6), terdapat 1 (0.51%) responden menjawab TS, 

responden menjawab KS sebanyak 1 (0.51%), responden menjawab S 

sebanyak 100 (50.76%) dan responden menjawab SS sebanyak 95 (48.22%) 

 Untuk pertanyaan ke-20 (X3.7), terdapat 1 (0.51%) responden menjawab TS, 

responden menjawab KS sebanyak 7 (3.55%), responden menjawab S 

sebanyak 93 (47.21%) dan responden menjawab SS sebanyak 96 (48.73%) 

 Untuk pertanyaan ke-21 (Y.1), terdapat 2 (1.02%) responden menjawab KS, 

responden menjawab S sebanyak 92 (46.70%) dan responden menjawab SS 

sebanyak 103 (52.28%) 

 Untuk pertanyaan ke-22 (Y.2), terdapat 7 (3.55%) responden menjawab KS, 

responden menjawab S sebanyak 87 (44.16%) dan responden menjawab SS 

sebanyak 103 (52.28%) 
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 Untuk pertanyaan ke-23 (Y.3), terdapat 3 (1.52%) responden menjawab KS, 

responden menjawab S sebanyak 70 (35.53%) dan responden menjawab SS 

sebanyak 124 (62.94%) 

 Untuk pertanyaan ke-24 (Y.4), terdapat 6 (3.05%) responden menjawab KS, 

responden menjawab S sebanyak 97 (49.24%) dan responden menjawab SS 

sebanyak 94 (47.72%) 

4.2.3 Uji Asumsi Klasik 

a. Uji Normalitas 

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, variabel 

pengganggu atau residual memiliki distribusi normal. Uji 𝑡 dan   mengasumsikan 

bahwa nilai residual mengikuti distribusi normal. Dalam penelitian ini, uji normalitas 

terhadap residual dengan menggunakan uji Kolmogorov-Smirnov. Tingkat 

signifikansi yang digunakan       . Dasar pengambilan keputusan adalah melihat 

angka probabilitas  , dengan ketentuan sebagai berikut. 

Jika nilai probabilitas     0,05, maka asumsi normalitas terpenuhi. 

Jika probabilitas < 0,05, maka asumsi normalitas tidak terpenuhi. 

Tabel 4.6 Uji Normalitas 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

  Unstandardized 
Residual 

N 197 

Normal Parameters
a,,b

 Mean .0000000 

Std. Deviation 1.32746953 

Most Extreme Differences Absolute .051 

Positive .051 

Negative -.030 

Kolmogorov-Smirnov Z .713 

Asymp. Sig. (2-tailed) .690 

a. Test distribution is Normal. 



59 
 

 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

  Unstandardized 
Residual 

N 197 

Normal Parameters
a,,b

 Mean .0000000 

Std. Deviation 1.32746953 

Most Extreme Differences Absolute .051 

Positive .051 

Negative -.030 

Kolmogorov-Smirnov Z .713 

Asymp. Sig. (2-tailed) .690 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

 

 

Perhatikan bahwa berdasarkan Tabel 4.6, diketahui nilai probabilitas   atau Asymp. 

Sig. (2-tailed) sebesar 0,690. Karena nilai probabilitas  , yakni 0,690, lebih besar 

dibandingkan tingkat signifikansi, yakni 0,05. Hal ini berarti data berdistribusi 

normal. 

 

 
Gambar 4.1   Uji Normalitas Normal Probability Plot  
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Gambar 4.2   Uji Normalitas Histogram 

 

 

Gambar 4.1 merupakan pengujian normalitas dengan pendekatan normal probability 

plot, sementara pada Gambar 4.2 merupakan pengujian normalitas dengan 

pendekatan histogram. Diketahui pada Gambar 4.1, titik-titik menyebar di sekitar 

garis diagonal, sementara pada Gambar 4.2, terlihat kurva berbentuk kurva normal, 

sehingga data berdistribusi normal. 

 

b. Uji Multikolinearitas 

Untuk memeriksa apakah terjadi multikolinearitas atau tidak dapat dilihat dari 

nilai variance inflation factor (VIF). Nilai VIF yang lebih dari 10 diindikasi suatu 

variabel bebas terjadi multikolinearitas (Ghozali, 2013).  

 

Tabel 4.7 Uji Multikolinearitas 

Model 

Collinearity 
Statistics 

Tolerance VIF 

1 (Constant)   

Kepuasan Kerja (X1) .983 1.017 

Disiplin (X2) .950 1.053 

Motivasi (X3) .966 1.035 
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Perhatikan bahwa berdasarkan Tabel 4.7, diketahui nilai VIF dari kepuasan kerja 

adalah 1.017, nilai VIF dari disiplin kerja adalah 1.053 dan nilai VIF dari motivasi 

adalah 1.035. Dikarenakan seluruh nilai VIF < 10, maka disimpulkan tidak terjadi 

multikolinearitas. 

 

c. Uji Heteroskedastisitas 

Uji statistik Glejser dipilih karena lebih dapat menjamin keakuratan hasil 

dibandingkan dengan uji grafik plot yang dapat menimbulkan bias. Uji Glejser 

dilakukan dengan meregresikan variabel bebas terhadap nilai absolute residual-nya 

terhadap variabel dependen (Ghozali, 2013). Kriteria yang digunakan untuk 

menyatakan apakah terjadi heteroskedastisitas atau tidak di antara data pengamatan 

dapat dijelaskan dengan menggunakan koefisien signifikansi. Koefisien signifikansi 

harus dibandingkan dengan tingkat signifikansi yang ditetapkan sebelumnya (5%). 

Apabila koefisien signifikansi lebih besar dari tingkat signifikansi yang ditetapkan, 

maka dapat disimpulkan tidak terjadi heteroskedastisitas (homoskedastisitas). Jika 

koefisien signifikansi lebih kecil dari tingkat signifikansi yang ditetapkan, maka 

dapat disimpulkan terjadi heteroskedastisitas. 
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Tabel 4.8 Uji Heteroskedastisitas dengan Uji Glejser 
Coefficients

a
 

Model 

Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) .104 .930  .112 .911 

Kepuasan Kerja (X1) -.043 .024 -.183 -1.772 .080 

Disiplin (X2) .000 .020 .000 -.007 .994 

Motivasi (X3) .009 .017 .055 .521 .604 

a. Dependent Variable: abs_res 

 

 

Berdasarkan Tabel 4.8, diketahui nilai Sig. Glejser dari kepuasan kerja adalah 

0.080 > 0.05, nilai Sig. Glejser dari disiplin kerja adalah 0.994 > 0.05, nilai Sig. 

Glejser dari motivasi adalah 0.604 > 0.05. Diketahui seluruh nilai Sig. Glejser dari 

masing-masing variabel bebas di atas 0,05, maka disimpulkan tidak terjadi 

heteroskedastisitas. 

4.3 Analisis Regresi Linear Berganda 

 

Metode analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah dengan 

menggunakan analisis regresi linear berganda (multiple linear regression). Analisis 

regresi linear berganda digunakan bila jumlah variabel independennya minimal 

berjumlah sebanyak 2 variabel independen. Penggunakan analisis regresi linear 

berganda dimaksudkan untuk menentukan pengaruh variabel bebas yang biasa 

disebut dengan   terhadap variabel tak bebas yang biasa disebut dengan 𝑌.  Tabel 4.7 

merupakan hasil analisis regresi linear berganda 
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Tabel 4.9  Analisis Regresi Linear Berganda 
Coefficients

a
 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

Collinearity 
Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) -2.224 2.310  -.962 .337   

Kepuasan Kerja 
(X1) 

.136 .057 .147 2.397 .017 .983 1.017 

Disiplin (X2) .370 .050 .457 7.346 .000 .950 1.053 

Motivasi (X3) .092 .041 .139 2.253 .025 .966 1.035 

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai (Y) 

 

Berdasarkan Tabel 4.9, diperoleh persamaan regresi linear berganda sebagai berikut. 

Y = -2.224 + 0.136X1 + 0.37X2 + 0.092X3 + e 

Berdasarkan persamaan tersebut dapat diinterpretasi sebagai berikut: 

1. Diketahui nilai konstanta adalah -2,224. Nilai tersebut dapat diartikan apabila 

kepuasan kerja, disiplin kerja, dan motivasi tidak berpengaruh terhadap 

variabel dependen kinerja pegawai, maka nilai variabel dependen kinerja 

pegawai adalah -2,224. 

2. Diketahui nilai koefisien regresi dari variabel kepuasan kerja adalah 0.136, 

yakni bernilai positif. Hal ini berarti ketika kepuasan kerja meningkat sebesar 

1 satuan, maka kinerja pegawai cenderung meningkat sebesar 0.136. 

3. Diketahui nilai koefisien regresi dari variabel disiplin kerja adalah 0.370, 

yakni bernilai positif. Hal ini berarti ketika disiplin kerja meningkat sebesar 1 

satuan, maka kinerja pegawai cenderung meningkat sebesar 0.370. 

4. Diketahui nilai koefisien regresi dari variabel motivasi adalah 0.092, yakni 

bernilai positif. Hal ini berarti ketika motivasi meningkat sebesar 1 satuan, 

maka kinerja pegawai cenderung meningkat sebesar 0.092. 
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4.3.1 Uji Hipotesis 

a. Uji Signifikansi Parsial (Uji t) 

Uji statistik t digunakan untuk mengetahui tingkat signifikansi pengaruh masing-

masing variabel independen terhadap variabel dependen. Tabel 4.11 menyajikan nilai 

koefisien regresi, serta nilai statistik t untuk pengujian pengaruh secara parsial. 

Tabel 4.11 Uji Signifikansi Pengaruh Parsial (Uji  ) 
Coefficients

a
 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

Collinearity 
Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) -2.224 2.310  -.962 .337   

Kepuasan Kerja 
(X1) 

.136 .057 .147 2.397 .017 .983 1.017 

Disiplin (X2) .370 .050 .457 7.346 .000 .950 1.053 

Motivasi (X3) .092 .041 .139 2.253 .025 .966 1.035 

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai (Y) 

 

Berdasarkan hasil uji t pada Tabel 4.11 diperoleh hasil: 

1. Diketahui nilai koefisien regresi dari variabel kepuasan kerja adalah 0.136, 

yakni bernilai positif. Hal ini berarti  kepuasan kerja berpengaruh positif 

terhadap kinerja pegawai. Diketahui statistik t atau t hitung dari kepuasan 

kerja adalah 2.397 dan nilai Sig. adalah 0.017, yakni < tingkat signifikansi 

0,05, Hal ini berarti H0 ditolak, maka kepuasan kerja berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja pegawai. Sehingga disimpulkan kepuasan kerja berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. 

2. Diketahui nilai koefisien regresi dari variabel disiplin kerja adalah 0.37, yakni 

bernilai positif. Hal ini berarti disiplin kerja berpengaruh positif terhadap 

kinerja pegawai. Diketahui statistik t atau t hitung dari disiplin kerja adalah 

7.346 dan nilai Sig. adalah 0,19 yakni < tingkat signifikansi 0,05, Hal ini 
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berarti H0 ditolak, maka disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja pegawai. Sehingga disimpulkan disiplin kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai. 

3. Diketahui nilai koefisien regresi dari variabel motivasi adalah 0.092, yakni 

bernilai positif. Hal ini berarti motivasi berpengaruh positif terhadap kinerja 

pegawai. Diketahui statistik t atau t hitung dari motivasi adalah 2.253 dan 

nilai Sig. adalah 0.025, yakni < tingkat signifikansi 0,05, Hal ini berarti H0 

ditolak, maka motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. 

Sehingga disimpulkan motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja pegawai. 

b. Uji Signifikansi Simultan (Uji F) 

Uji F bertujuan untuk menguji pengaruh variabel bebas secara bersama-sama atau 

simultan terhadap variabel tak bebas kinerja pegawai.  

Tabel 4.10 Uji Pengaruh Simultan dengan Uji   
ANOVA

b
 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 141.883 3 47.294 26.428 .000
a
 

Residual 345.386 193 1.790   

Total 487.269 196    

a. Predictors: (Constant), Motivasi (X3), Kepuasan Kerja (X1), Disiplin (X2) 

b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai (Y) 

 

Berdasarkan Tabel 4.10, diketahui nilai F hitung 26,428 dan nilai Sig. adalah 0,000. 

Diketahui nilai F hitung 26,428 > F tabel 2,65 dan nilai Sig adalah 0,000 < 0,05, 

maka kepuasan kerja, disiplin kerja, dan motivasi secara bersama-sama atau simultan 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. 
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4.3.2 Analisis Koefisien Determinasi 

Koefisien determinasi (𝑅 ) merupakan suatu nilai (nilai proporsi) yang mengukur 

seberapa besar kemampuan variabel-variabel bebas yang digunakan dalam persamaan 

regresi, dalam menerangkan variasi variabel tak bebas.  

Tabel 4.12 Koefisien Determinasi 
Model Summary

b
 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of the 

Estimate 

1 .540
a
 .291 .280 1.33775 

a. Predictors: (Constant), Motivasi (X3), Kepuasan Kerja (X1), Disiplin 
(X2) 

b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai (Y) 

 

Berdasarkan Tabel 4.12, diketahui nilai koefisien determinasi (R-Square) 

adalah 0,291. Nilai tersebut dapat diartikan variabel kepuasan kerja, disiplin kerja, 

motivasi mampu mempengaruhi kinerja karyawan sebesar 29,1% sisanya sebesar 

100% - 29,1% = 70,9% dijelaskan oleh variabel atau faktor lainnya. 

4.4 Pembahasan  

 

Dari hasil pengujian terlihat semua variable bebas yaitu kepuasan kera, disiplin 

kerja motivasi berpengaruh kepada variable terikat (Kinerja Karyawan), lebih rinci 

hasil analisa pengujian tersebut dapat dijelaskan antara lain : 

4.4.1 Kepuasan Kerja Berpengaru Terhadap Kinerja Karyawan 

Berdasarkan dengan perhitungan Uji Parsial ( Uji T ) dengan menggunakan 

metode spss diperoleh hasil bahwa kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap 
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Kinerja Karyawan pada perusahaan tersebut. Hal itu berdasarkan perhitungan bahwa 

nilai pengaruh antara kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan adalah sig 0,017 dan 

nilai tersebut sig <0,05 yang artinya hubungan antara dua variable berpengaruh secara 

signifikan.  

Hasil ini sama dengan beberapa penelitian sebelumnya Syahputra&Jufrizen 

(2019); Susan dkk (2021); Citrawati (2021); dan Muslih (2022) yang menyatakan 

bahwa kepusan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.  

Kepuasan kerja didalam perusahaan merupakan hal yang paling penting dimana, 

apabila karyawan puas atas apa yang mereka lakukan atau atas apa yang mereka 

kerjakan maka otomatis akan menambah kualitas kinerja karyawan. Apabila kualitas 

kinerja karyawannya baik maka akan tercipta suatu dampak positif bagi perusahaan.  

Kualitas kinerja serang karyawan dapat mempengaruhi kualitas kerja karyawan 

lainnya maka pentingnya kinerja karyawan yang meningkat. Seorang pemimpin harus 

bisa membuat karyawannya nyaman dalam menjalankan tugas dan kewajibannya. 

Sehingga karyawan puas atas hasil dari kinerja yang mereka lakukan.  

Berdasarkan dengan asil tersebut maka menunjukkan bawa pada PT. Asam Jawa 

kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal tersebut 

menjelaskan bahwa sifat dan sikap dalam memimpin yang dimilki ole seorang 

pemimpin dapat membuat karyawan tersebut semakin bersemngat dalam menjalankan 

pekerjaanya sehingga menghasilkan kinerja karyawan yang baik.  
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4.4.2 Disiplin Berpengaru Terhadap Kinerja Karyawan  

Berdasarkan dengan perhitungan Uji Parsial ( Uji T ) dengan menggunakan 

metode spss diperoleh hasil bahwa disiplin berpengaruh signifikan terhadap Kinerja 

Karyawan pada perusahaan tersebut. Hal itu berdasarkan perhitungan bahwa nilai 

pengaruh antara disiplin terhadap kinerja karyawan adalah sig 0,019 dan nilai tersebut 

sig <0,05 yang artinya hubungan antara dua variable berpengaruh secara signifikan. 

Hasil ini sama dengan beberapa penelitian sebelumnya Prasetyo&Marlina 

(2020); Prayogi dkk (2019); Siswadi dkk (2021); dan Sitorus&Jufrizen (2021),  yang 

menyatakan bahwa disiplin berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.  

Disiplin merupakan hal yang paling penting dalam menjalankan sebuah tugas 

dalam perusahaan baik itu disiplin seara sikap maupun disiplin waktu. Apabila 

seorang karyawan merupakan karyawan yang disiplin maka sikap dan sifatnya dalam 

menjalankan tugas sudah dipastikan baik.  

Seorang karyawan yang disiplin maka akan melakukan pekerjaannya dengan 

baik, aabila pekerjaan yang dilakukan oleh karyawan tersebut baik maka akan 

meningkatkan kinerja karyawan dalam perusahaan. Sehingga, perusahaan dengan 

muda mencapai tujuan perusahaan. 

Berdasarkan hal tersebut maka menunjukkan bahwa pada PT. Asam Jawa 

disiplin berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal tersebut menjelaskan 

bahwa karyawan yang melakukan disiplin dalam bekerja maka dapat menghasilkan 
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kinerja yang baik pula. Sehingga displin itu sangat penting dalam menjalankan tugas 

dan tanggung jawab dalam perusahaan.  

4.4.3 Motivasi Berpengaru Terhadap Kinerja Karyawan  

Berdasarkan dengan perhitungan Uji Parsial ( Uji T ) dengan menggunakan 

metode spss diperoleh hasil bahwa motivasi berpengaruh signifikan terhadap Kinerja 

Karyawan pada perusahaan tersebut. Hal itu berdasarkan perhitungan bahwa nilai 

pengaruh antara motivasi terhadap kinerja karyawan adalah sig 0,025 dan nilai 

tersebut sig <0,05 yang artinya hubungan antara dua variable berpengaruh secara 

signifikan. 

Hasil ini sama dengan beberapa penelitian sebelumnya Majid dkk (2021); 

Jufrizen dkk (2017); Onsardi (2020); dan Rambe dkk (2021) yang menyatakan bahwa 

motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.  

 Seorang karyawan yang termotivasi merupakan hal yang penting dalam 

perusahaan. Motivasi merupakan dorongan untuk menambah semangat kerja 

karyawan yang nantinya apabila karyawan tersebut semangat maka akan 

menghasilkan pekerjaan yang bermutu dan berkualitas.  

 Pemimpin harus memberikan dorongan untuk karyawannya. Karena apabila 

karyawan termotivasi maka akan menimbulkan kinerja yang baik. Kineja yang baik 

nantianya akan membantu perusahaan dalam mencapai tujuannya yang telah 

ditetapkan dalam perusahaan tersebut.  
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 Berdasarkan dengan hasil tersebut maka menunjukkan bahwa pada PT. Asam 

Jawa motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal tersebut 

menjelaskan bahwa setiap karyawan pada perusahaan tersebut membutuhkan 

motivasi dan dorongan untuk meingkatan kinerjanya, dan apabila kinerja 

karyawannya meningkat maka perusahaan dapa mencapai tujuan perusaahaan 

tersebut.  



 

71 
 

BAB 5 

PENUTUP 

 

5.1 Kesimpulan  

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah dikemukakan 

sebelumnya maka dapat diambil kesimpulan dari penelitian mengenai Pengaruh 

Kepuasan Kerja, Disiplin Kerja, Motivasi Terhadap Kinerja Pegawai Pada 

Perusahaan PT. Asam Jawa di Labuhan Batu Selatan  adalah sebagai berikut. 

1. Kepuasan kerja, disiplin kerja, motivasi mampu mempengaruhi kinerja 

pegawai sebesar 29,1% sisanya sebesar 100% - 29,1% = 70,9% dijelaskan 

oleh variabel atau faktor lainnya. 

2. Kepuasan kerja, disiplin kerja, dan motivasi secara bersama-sama atau 

simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. 

3. Diketahui statistik t atau t hitung dari kepuasan kerja adalah 2.397 dan nilai 

Sig. adalah 0.017, yakni < tingkat signifikansi 0,05, maka kepuasan kerja 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Diketahui nilai koefisien 

regresi dari variabel kepuasan kerja adalah 0.136, yakni bernilai positif. Hal 

ini berarti kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai. 

Sehingga disimpulkan kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja pegawai. 

4. Diketahui statistik t atau t hitung dari disiplin kerja adalah 7.346 dan nilai Sig. 

adalah 0, yakni < tingkat signifikansi 0,05, maka disiplin kerja berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja pegawai. Diketahui nilai koefisien regresi dari 
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variabel disiplin kerja adalah 0.37, yakni bernilai positif. Hal ini berarti 

disiplin kerja berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai. Sehingga 

disimpulkan disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai. 

5. Diketahui statistik t atau t hitung dari motivasi adalah 2.253 dan nilai Sig. 

adalah 0.025, yakni < tingkat signifikansi 0,05, maka motivasi berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja pegawai. Diketahui nilai koefisien regresi dari 

variabel motivasi adalah 0.092, yakni bernilai positif. Hal ini berarti motivasi 

berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai. Sehingga disimpulkan motivasi 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. 

5.2 Saran  

 Berdasarkan kesimpulan diatas, maka dalam hal ini penulis dapat 

menyarankan hal-hal sebagai berikut : 

1. Pemimpin agar lebih mengawasi pegawsainya sehingga disiplin pegawai 

akan semakin meningkat. 

2. Pemimpin agar lebih memberi motivasi guna mengembangkan kemampuan 

karyawan sehingga karyawan agar termotivasi saat menjalani tugas yang di 

berikan. 

3. Pegawai harus dapat menjalani tugas yang diberikan dengan baik sehingga 

meningkatkan kepusam kerja  

4. Pegawai agar lebih senantiasa mentaati peraturan-peraturan yang ada pada 

PT. Asam Jawa. 
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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 menggunakan 

kepuasan kerja disiplin kerja dan motivasi sedangkan masih banyak faktor- 

faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan. 

2. Adanya keterbatasan peneliti dalam menyebarkan angket kepada responden 

karena jumlah responden yang banyak. 
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LAMPIRAN  

LAMPIRAN 1 

PERMOHONAN UNTUK MENGISI KUESIONER 

KepadaYth. Bapak/Ibu Di Tempat 

Dengan hormat, 

Sebelumnya, saya mengucapkan terimakasih atas waktu luang yang Bapak/Ibu 

berikan, sebagai salam hormat di sini saya memperkenalkan diri: 

Nama   : Winda Marsella 

NIM          : 1805160361 

Program Studi   : S1 Manajemen  

 Fakultas       : Ekonomi dan Bisnis 

Institusi  : Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara 

Sehubungan dengan penelitian saya untuk skripsi yang berjudul  

“Pengaruh Kepuasan Kerja, Disiplin, dan Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan 

pada PT. Asam Jawa di Labuhan Batu Selatan”,  

dengan ini saya mengajukan sejumlah kuesioner penelitian. 

Saya memohon kesediaan Bapak/Ibu meluangkan sedikit waktu untuk mengisi 

kuesioner tersebut sesuai dengan pengalaman Bapak/Ibu selama ini. Pengumpulan 

data ini semata-mata hanya akan digunakan untuk maksud penyusunan skripsi dan 

kerahasiaan identitas Bapak/Ibu akan saya jaga sesuai dengan etika penelitian. 

Demikian surat permohonan saya, atas perhatian dan partisipasi Bapak/Ibu dalam 

membantu kelancaran penelitian ini, saya ucapkan terima kasih. 

Hormat saya, 

 

Winda Marsella 

NIM. 1805160361 



81 
 

 

 

 

LAMPIRAN 2  

KUESIONER 

PERTANYAAN UMUM 

Identitas Responden 

Mohon dijawab pada isian yang telah disediakan dan pilihlah jawaban pada 

pertanyaan pilihan dengan memberi tanda (√) pada satu jawaban yang sesuai dengan 

kondisi Bapak/Ibu. 

Jenis Kelamin   :  Laki-laki      Perempuan 

Umur    :  20-30 Tahun       31-40 Tahun 

      41-50 Tahun     Diatas 50 Tahun 

Pendidikan   :      SMA            

 D3   

S1     

 S2      

PERTANYAAN KHUSUS 

Cara Pengisian Kuesioner 

Bapak/Ibu cukup memberikan tanda (√) pada pilihan jawaban yang tersedia. Setiap 

pernyataan mengharapkan hanya satu jawaban dan setiap angka akan mewakili 

tingkat kesesuaian dengan pendapat yang diberikan: 

SS = SangatSetuju 

 S = Setuju 
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N = Netral 

TS = TidakSetuju 

STS   = Sangat Tidak Setuju 

DAFTAR KUESIONER 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

No Kinerja Pegawai (Y) 
SS 

(5) 

S 

(4) 

KS 

(3) 

TS 

(2) 

STS 

(1) 

Pernyataan 

 
1 

Karyawan mampu mencapai 
target kerja yang telah 

ditentukan oeh perusahaan. 

     

 
2 

Karyawan  mampu  
menyelesaikan pekerjaan 
dengan SOP yang ditentukan 
perusahaan 

     

 

3 

Karyawan  mampu 
menyelesaikan pekerjaan 

sesuai dengan batas waktu 

yang ditentukan perusahaan  

     

 
4 

Karyawan mampu bekerja 

sama dengan karyawan antar 

devisi dalam bekerja dengan 

baik  

     

No Kepuasan Kerja (X1) 
SS 

(5) 

S 

(4) 

KS 

(3) 

TS 

(2) 

STS 

(1) 

Pernyataan 

 
1 

Karyawan merasa puas 
dengan pekerjaan yang 

dikerjakan dan tugas yang 

diberikan atasan. 

     

 
2 

Karyawan merasa puas 
dengan jenjang karier yang da 
diperusahaan  

     

 

3 

Karyawan merasa puas 

dengan  pengawasan yang 
dilakukan pimpinan  

     



 

 

 
 

 

 

 

  

 

 

 
4 

Karyawan merasa puas 

dengan kerja sama antar 

rekan kerja dalam 

mengerjakan pekerjaan  

     

No Disiplin  (X2) 
SS 

(5) 

S 

(4) 

KS 

(3) 

TS 

(2) 

STS 

(1) 

Pernyataan 

 
1 

Perusahaan memberitahu 

karyawan mengenai prosedur 

kerja dan eraturan yang 

berlaku 

     

 
2 

Karyawan diberi tugas sesuai 
dengan kemempuan yang 
dimiliki 

     

 

3 

Atasan berusaha menjadi 

tauladan bagi bawahnnya 

     

 
4 

Karyawan diberikan instruksi 

dan arahan oleh atasan 

dengan baik dan jelas 

     

5 Karyawan  diberikan 

kompensasi sesuai dengan 

beban kerja yang dikerjakan 

     

6 Karyawan  merasa cukup 

dengan fasilitas yang 

peusahaan sediakan 

     

7 Atasan dapat bersikap adil 

dan bijak dalam 

menyelesaikan konflik 

antarkryawan 

     

8 Karyawan  datang tepat 

waktu ke tempat kerja 

     

9 Atas mengawasi pekerejaa n 

yang  dikerjakan 

     



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

No Motivasi  (X3) 
SS 

(5) 

S 

(4) 

KS 

(3) 

TS 

(2) 

STS 

(1) 

Pernyataan 

 
1 

Hasil prestasi kerja yang  

Karyawan  hasilkan 

mendapatkan pujian dan 

apresiasi dari atasan 

     

 
2 

Karyawan  memiliki peluang 
yang sama dengan karyawan 
lainnya untk megembangkan 
keterampilan dan 
kemampuanmya terkait 
dengan tugas tugas kerja 

     

 

3 

Karyawan  bertanggung jawab 
terhadap pekerjaan yang 

dilakukan 

     

 
4 

Karyawan  menyelesaikan 
pekerjaan dengan metode 

sendiri 

     

5 Karyawan  memiliki 
hubungan baik dengan rekan 

kerja  

     

6 Karyawan  memiliki 
hubungan baik dengan atasan  

     

7 Karyawan  berkesempatan 
memberikan saran 

     



 

 

Lampiran hasil SPSS 

Uji Validitas dan Reliabilitas 

 
Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.965 4 

 

 
Item-Total Statistics 

 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance if 
Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

X1.1 12.4000 6.593 .880 .964 

X1.2 12.4000 6.110 .914 .955 

X1.3 12.3667 6.447 .964 .941 

X1.4 12.4333 6.392 .905 .957 

 

 
Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.957 9 

 

 
Item-Total Statistics 

 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance if 
Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

X2.1 33.3333 36.437 .805 .953 

X2.2 33.2000 35.890 .818 .953 

X2.3 33.1000 35.403 .865 .950 

X2.4 33.3000 35.597 .825 .952 

X2.5 32.8333 34.902 .846 .951 

X2.6 32.9000 34.921 .853 .951 

X2.7 33.0667 34.892 .907 .948 

X2.8 33.1000 35.817 .701 .959 

X2.9 33.3000 35.597 .825 .952 

 

 



 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.985 7 

 

 
Item-Total Statistics 

 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance if 
Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

X3.1 25.8000 32.234 .927 .984 

X3.2 25.6333 31.551 .969 .981 

X3.3 25.7333 31.789 .958 .982 

X3.4 25.8000 31.890 .963 .982 

X3.5 25.7000 31.666 .964 .982 

X3.6 25.9333 33.306 .862 .988 

X3.7 25.8000 31.890 .963 .982 

 

 
Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.952 4 

 

 
Item-Total Statistics 

 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance if 
Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

Y.1 12.5000 6.259 .833 .951 

Y.2 12.4000 5.766 .920 .925 

Y.3 12.3667 5.826 .941 .919 

Y.4 12.4333 5.909 .840 .950 

 
 

 

 

 



 

 

 

Lampiran Deskriptif 

P 
STS TS KS S SS Total 

Rata-Rata 
F % F % F % F % F % F % 

X1.1 0 0 2 1.02 4 2.03 110 55.84 81 41.12 197 100 4.37 

X1.2 0 0 2 1.02 8 4.06 89 45.18 98 49.75 197 100 4.44 

X1.3 0 0 2 1.02 3 1.52 100 50.76 92 46.7 197 100 4.43 

X1.4 0 0 2 1.02 11 5.58 114 57.87 70 35.53 197 100 4.28 

X2.1 0 0 0 0 3 1.52 84 42.64 110 55.84 197 100 4.54 

X2.2 0 0 0 0 2 1.02 93 47.21 102 51.78 197 100 4.51 

X2.3 0 0 0 0 4 2.03 96 48.73 97 49.24 197 100 4.47 

X2.4 0 0 0 0 5 2.54 80 40.61 112 56.85 197 100 4.54 

X2.5 0 0 0 0 6 3.05 83 42.13 108 54.82 197 100 4.52 

X2.6 0 0 0 0 4 2.03 82 41.62 111 56.35 197 100 4.54 

X2.7 0 0 0 0 1 0.51 64 32.49 132 67.01 197 100 4.66 

X2.8 0 0 0 0 7 3.55 84 42.64 106 53.81 197 100 4.5 

X2.9 0 0 0 0 7 3.55 122 61.93 68 34.52 197 100 4.31 

X3.1 0 0 1 0.51 6 3.05 96 48.73 94 47.72 197 100 4.44 

X3.2 0 0 1 0.51 6 3.05 89 45.18 101 51.27 197 100 4.47 

X3.3 0 0 1 0.51 6 3.05 71 36.04 119 60.41 197 100 4.56 

X3.4 0 0 1 0.51 4 2.03 110 55.84 82 41.62 197 100 4.39 

X3.5 0 0 1 0.51 3 1.52 96 48.73 97 49.24 197 100 4.47 

X3.6 0 0 1 0.51 1 0.51 100 50.76 95 48.22 197 100 4.47 

X3.7 0 0 1 0.51 7 3.55 93 47.21 96 48.73 197 100 4.44 

Y.1 0 0 0 0 2 1.02 92 46.7 103 52.28 197 100 4.51 

Y.2 0 0 0 0 7 3.55 87 44.16 103 52.28 197 100 4.49 

Y.3 0 0 0 0 3 1.52 70 35.53 124 62.94 197 100 4.61 

Y.4 0 0 0 0 6 3.05 97 49.24 94 47.72 197 100 4.45 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

Lampiran Uji Normalitas 

 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

  Unstandardized 
Residual 

N 197 

Normal Parameters
a,,b

 Mean .0000000 

Std. Deviation 1.32746953 

Most Extreme Differences Absolute .051 

Positive .051 

Negative -.030 

Kolmogorov-Smirnov Z .713 

Asymp. Sig. (2-tailed) .690 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

 

 

 
 

 



 

 

Lampiran Uji Multikolinearitas 

Model 

Collinearity 
Statistics 

Tolerance VIF 

1 (Constant)   

Kepuasan Kerja (X1) .983 1.017 

Disiplin (X2) .950 1.053 

Motivasi (X3) .966 1.035 

 

Lampiran Uji Heteroskedastisitas 
 

 
 

Coefficients
a
 

Model 

Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) .104 .930  .112 .911 

Kepuasan Kerja (X1) -.043 .024 -.183 -1.772 .080 

Disiplin (X2) .000 .020 .000 -.007 .994 

Motivasi (X3) .009 .017 .055 .521 .604 

a. Dependent Variable: abs_res 

 

 

 
Lampiran Regresi Linear Berganda 

 
Variables Entered/Removed 

Model Variables Entered 
Variables 
Removed Method 



 

 

1 Motivasi (X3), 
Kepuasan Kerja 
(X1), Disiplin 
(X2)

a
 

. Enter 

a. All requested variables entered. 

 

 
Model Summary

b
 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of the 

Estimate 

1 .540
a
 .291 .280 1.33775 

a. Predictors: (Constant), Motivasi (X3), Kepuasan Kerja (X1), Disiplin 
(X2) 

b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai (Y) 

 
ANOVA

b
 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 141.883 3 47.294 26.428 .000
a
 

Residual 345.386 193 1.790   

Total 487.269 196    

a. Predictors: (Constant), Motivasi (X3), Kepuasan Kerja (X1), Disiplin (X2) 

b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai (Y) 

 
Coefficients

a
 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

Collinearity 
Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) -2.224 2.310  -.962 .337   

Kepuasan Kerja 
(X1) 

.136 .057 .147 2.397 .017 .983 1.017 

Disiplin (X2) .370 .050 .457 7.346 .000 .950 1.053 

Motivasi (X3) .092 .041 .139 2.253 .025 .966 1.035 

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai (Y) 

 
 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 

 



 

 

 


