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ABSTRAK

PENGARUH DISIPLIN KERJA KEPEMIMPINAN DAN MOTIVASI
TERHADAP KINERJA KARYAWAN PADA PT. PELABUHAN
INDONESIA (PERSERO) TPK BELAWAN

Dwi Utari Ramadhani
Program Sudi Manajemen
Email dwiutariramadhani20@gmail.com

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui apakah disiplin kerja
berpengaruh terhadap kinerja karyawan, untuk mengetahui apakah kepemimpinan
berpengaruh terhadap kinerja karyawan, untuk mengetahui apakah motivasi
berpengaruh terhadap kinerja karyawan, dan untuk mengetahui apakah disiplin
kerja kepemimpinan dan motivasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

Dalam penelitian ini menggunakan penelitian kuantitatif deskriptif. Jumlah
populasi karyawan dalam penelitian adalah 278 karyawan dan jumlah sampel
dalam penelitian ini adalah 73 responden dengan menggunakan teknik sampling
rumus slovin. Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini adalah menggunakan
kuesioner atau angket yang dibagikan kepada karyawan PT. Pelabuhan Indonesia
(Persero) TPK Belawan. Teknik analisis data menggunakan regresi linier
berganda, uji asumsi klasik, uji t, uji f, dan koefisien determinasi.

Berdasarkan hasil penelitian maka dapat disimpulkan bahwa disiplin kerja
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT.
Pelabuhan Indonesia (Persero) TPK Belawan. Kepemimpinan memiliki pengaruh
positif tetapi tidak signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Pelabuhan
Indonesia (Persero) TPK Belawan. Motivasi memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Pelabuhan Indonesia (Persero)
TPK Belawan. Secara simultan disiplin kerja, kepemimpinan dan motivasi
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT.
Pelabuhan Indonesia (Persero) TPK Belawan.

Kata Kunci : Disiplin Kerja, Kepemimpinan, Motivasi, Kinerja Karyawan
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ABSTRACT

THE EFFECT OF WORK DISCIPLINE, LEADERSHIP AND MOTIVATION
ON EMPLOYEE PERFORMANCE AT PT. PELABUHAN INDONESIA
(PERSERO) TPK BELAWAN

Dwi Utari Ramadhani
Management Study Program
Email dwiutariramadhani20@gmail.com

The purpose of this study was to determine whether work discipline affects
employee performance, to determine whether leadership affects employee
performance, to determine whether motivation affects employee performance, and
to determine whether work discipline, leadership and motivation affect employee
performance,

This research uses descriptive quantitative research. The total population
of employees in this study was 278 employees and the number of samples in this
study were 73 respondents using the Slovin formula sampling technique. The data
collection technique in this study was using a questionnaire distributed to
employees of PT. Pelabuhan Indonesia (Persero) TPK Belawan. The data
analysis technique used multiple linear regression, classical assumption test, t
test, f test, and coefficient of determination.

Based on the results of the study, it can be concluded that work discipline
has a positive and significant effect on employee performance at PT. Pelabuhan
Indonesia (Persero) TPK Belawan. Leadership has a positive but not significant
effect on employee performance at PT. Pelabuhan Indonesia (Persero) TPK
Belawan. Motivation has a positive and significant influence on employee
performance at PT. Pelabuhan Indonesia (Persero) TPK Belawan.
Simultaneously work discipline, leadership and motivation have a positive and
significant impact on employee performance at PT. Pelabuhan Indonesia
(Persero) TPK Belawan.

Keyword : Work Discipline, Leadership, Motivation, Employee Performance
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BAB 1
PENDAHULUAN
1.1 Latar Belakang

Dalam era globalisasi saat ini ditandai dengan perubahan yang sangat
cepat. Suatu organisasi atau lembaga dituntut untuk melakukan penyesuaian
terhadap berbagai aspek yang ada pada organisasi tersebut, dan dalam hal
keterbatasan sumber daya manusia yang tersedia organisasi yang diharapkan
dapat melakukan pengoptimalisasi guna mencapai tujuan organisasi yang
telah ditetapkan. Oleh karena itu, dalam era sekarang ini teknologi dan
peradaban sudah sangat maju.

Sumber daya manusia sangat dibutuhkan oleh suatu organisasi.
Berhasilnya suatu organisasi atau perusahaan sangatlah bergantung pada
produktivitas tenaga kerja juga peraturannya tata tertib yang ada
diperusahaan. Manajemen sumber daya manusia adalah perencanaan,
pengorganisasian, pengarahan, dan pengawasan kegiatan-kegiatan pengadaan,
pengembangan, pemberian kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan, dan
pelepasan sumber daya manusia agar tercapai tujuan organisasi (Haryono et
al., 2012). Sumber daya manusia pada perusahaan sangat perlu diolah dengan
baik dan professional agar terwujudnya keseimbangan antara kebutuhan
karyawan dengan tuntutan yang diberikan oleh perusahaan.

Perusahaan harus mampu meningkatkan kinerja sumber daya manusia
baik individu maupun kelompok, karena pada dasarnya kinerja sumber daya
manusia mempengaruhi kinerja perusahaan secara keseluruhan (Hariana,

2021). Dengan meningkatkan kualitas sumber daya manusia dapat



meningkatkan Kkinerja karyawan. Setiap perusahaan akan selalu berusaha
untuk meningkatkan kinerja karyawannya, agar tujuan perusahaan dan
individunya dapat tercapai. Kinerja karyawan adalah hasil kerja yang dicapai
seseorang saat melaksanakan tugas-tugas yang diberikan untuk mencapai
tujuan kerja (Farisi et al., 2020).

Perusahaan PT. Pelindo Terminal Petikemas adalah sub-holding
BUMN Kepelabuhan Pelindo yang menjalankan bisnis sebagai pengelola
terminal petikemas terbesar di Indonesia. PT. Pelindo Terminal Petikemas
yang terletak di JI. Raya Pelabuhan Gabion, Kecamatan Medan belawan, Kota
Medan, Sumatera Utara. Perusahaan perlu meningkatkan kualitas kinerja yang
meliputi ketepatan waktu kerja, tanggung jawab kerja, ketegasan pemimpin
dan memberi motivasi karyawan. Untuk itu disiplin kerja, kepemimpinan, dan
motivasi yang baik sangat dibutuhkan dalam membentuk individu yang
bertanggung jawab, kepercayaan diri, berkompeten, dan integritas tinggi agar
dapat meningkatkan kinerjanya.

Berdasarkan penelitian awal yang penulis lakukan, masih ada beberapa
permasalahan dalam perusahaan. Hal tersebut dapat dilihat terdapat fenomena
masalah yang ditemukan dalam perusahaan yaitu kinerja karyawan yang
rendah dalam mencapai tugasnya dilihat dari kemampuan karyawan yang
kurang maksimal dalam menyelesaikan pekerjaannya, karyawan masih
menunda pekerjaan hal itu dapat membuat kurangnya disiplin kerja dan dapat
berpengaruh terhadap kinerja karyawan yang tidak dapat selesai dengan baik,

kurangnya sikap ketegasan pimpinan dalam mengarahkan karyawan,



kurangnya memberikan motivasi dapat menurunkan semangat atau gairah
dalam bekerja kepada karyawan.

Ada beberapa permasalahan yang penulis jabarkan berdasarkan hasil
pengamatan. Penulis membatasi permasalahan yang ada, untuk menghindari
pembahasan yang tidak terarah dan teratur. Mengingat keterbatasan dalam
kemampuan dan waktu, maka penulis hanya membahas tentang disiplin Kkerja,
kepemimpinan, motivasi dan kinerja karyawan pada perusahaan PT.
Pelabuhan Indonesia (Persero) TPK Belawan.

Kinerja merupakan hasil kerja kualitas dan kuantitas yang dicapai
seorang karyawan atau suatu departemen atau suatu organisasi dalam
melaksanakan tugas dan targetnya sesuai dengan tanggung jawab yang
diberikan kepadanya dalam suatu periode penilaian tertentu (Tannady, 2018).
Kinerja karyawan yang buruk secara langsung akan memengaruhi kinerja
perusahaan sehingga menggangu kestabilitas perusahaan. Peningkatan kinerja
karyawan akan membawa kemajuan bagi perusahaan untuk dapat bertahan
dalam persaingan lingkungan bisnis stabil (Yuniawati, 2022). Ada beberapa
faktor yang dapat memengaruhi kinerja diantaranya adalah disiplin kerja,
kepemimpinan dan motivasi.

Faktor pertama yang dapat mempengaruhi Kinerja karyawan adalah
disiplin kerja. Disiplin kerja merupakan salah satu tolak ukur dari penilaian
prestasi kerja. Orang-orang yang mampu menunjukkan sikap disiplin dalam
bekerja cenderung memiliki ketelitian dan memiliki tanggung jawab yang
besar terhadap tugas-tugas yang menjadi tanggung jawabnya. Berat ringannya

suatu tugas yang menjadi tanggung jawab pekerja dipandang atau disikapi



berbeda dengan pekerja lain, hal ini bergantung kepada individu masing-
masing dalam memandang kerja tersebut, semakin dimiliki kesadaran akan
tugas dan tanggung jawab ini akan menimbulkan disiplin kerja (Rusdiana,
2022).

(Komang et al., 2012) mendefinisikan bahwa disiplin kerja sebagai
suatu sikap menghormati, menghargai, patuh dan taat terhadap peraturan-
peraturan yang berlaku, baik yang tertulis maupun yang tidak tertulis serta
sanggup menjalankannya dan tidak mengelak untuk menerima sanksi-
sanksinya. Dalam penelitian (Shihab et al., 2022) menyebutkan disiplin kerja
mempunyai pengaruh terhadap kinerja karyawan. Karyawan yang disiplin
mulai berangkat kerja, saat bekerja, saat pulang kerja sesuai mengikuti aturan
kerja biasanya akan memiliki Kinerja yang baik.

Disiplin kerja salah satu aspek yang mempengaruhi kinerja karyawan,
kedisiplinan karyawan mutlak diperlukan agar seluruh aktivitas yang sedang
dan akan dilaksanakan berjalan sesuai mekanisme yang telah ditentukan.
Dengan kedisiplinan kerja maka karyawan tidak akan melakukan tindakan-
tindakan yang dapat merugikan perusahaan. Semakin baik disiplin kerja
karyawan maka semakin tinggi tingkat kinerja karyawan begitu juga
sebaliknya, semakin buruk disiplin kerja karyawan maka akan mempengaruhi
kinerja karyawan dalam menyelesaikan suatu pekerjaan.

Faktor kedua yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan adalah
kepemimpinan. Kepemimpinan dalam perusahaan merupakan hal penting
dalam sebuah era organisasi modern yang menghendaki adanya demokratisasi

dalam pelaksanaan kerja dan kepemimpinan perusahaan. Menurut Normi



(2018) mengatakan bahwa Kepemimpinan adalah hubungan dimana seorang
pemimpin memengaruhi pihak lain untuk bekerja sama secara sukarela dalam
usaha mengerjakan tugas-tugas yang berhubungan untuk mencapai hal yang
diinginkan oleh pemimpin tersebut.

Hasil penelitian (Guruh et al., 2021) menyebutkan, Kepemimpinan
mempunyai pengaruh terhadap kinerja karyawan. Kepemimpinan yang baik
dapat membawa penaikan terhadap kinerja karyawan sedangkan yang buruk
dapat menurunkan Kkinerja karyawan akan membawa dampak kepada
perusahaan. Oleh karena itu perusahaan dituntut untuk memiliki
kepemimpinan yang baik agar dapat menciptakan dan mengarahkan karyawan
untuk melakukan setiap pekerjaan yang terarah.

Faktor ketiga yang mempengaruhi kinerja karyawan adalah motivasi.
Motivasi merupakan hasrat atau dorongan yang timbul pada diri seseorang
secara sadar atau tidak sadar untuk melakukan suatu tindakan dengan tujuan
tertentu. Menurut (Tannady, 2017) motivasi adalah dorongan, upaya dan
keinginan yang ada dalam diri manusia yang mengaktifkan, memberi daya
serta mengarahkan perilaku dalam pelaksanaan tugas di lingkungan
pekerjaannya. Motivasi pada diri karyawan mempunyai peran penting karena
dengan motivasi ini diharapkan dalam individu maupun bekerja keras dan
disiplin dalam pekerjaannya (Sudjatmoko & Rusilowati, 2022).

Motivasi sangatlah berpengaruh terhadap kinerja karyawan, motivasi
dapat mengarahkan seorang karyawan & sebuah organisasi agar dapat bekerja
supaya berhasil, hingga para karyawan dan tujuan dari organisasi tersebut

tercapai. Motivasi faktor penting dalam diri karyawan karena motivasi



menyebabkan karyawan mau bekerja antusias mencapai hasil yang maksimal

perusahaan tidak hanya mengharapkan kemampuan dan keterampilan tetapi

yang terpenting adalah kemauan bekerja dengan giat dan Kkeinginan

memperoleh hasil optimal (Kridharta & Rusdianti, 2017).

Berdasarkan uraian diatas penulis tertarik melakukan penelitian
dengan judul “Pengaruh Disiplin Kerja Kepemimpinan dan Motivasi
Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Pelabuhan Indonesia (Persero)
TPK Belawan”

1.2 Identifikasi Masalah

Identifikasi masalah merupakan pendapatan secara umum dan Khusus, dapat

diidentifikasi bahwa masalah yang dihadapi adalah:

1. Rendahnya kinerja karyawan dalam mencapai tugas, dapat dilihat dari
kurang maksimal dalam menyelesaikan pekerjaaan, disiplin kerja
kepemimpinan dan motivasi yang masih kurang baik.

2. Kedisiplinan kerja karyawan kurang baik, penyebabnya karena karyawan
masih menunda pekerjaan dan berpengaruh terhadap kinerja karyawan
yang tidak dapat selesai dengan baik.

3. Kurangnya sikap ketegasan pimpinan dalam mengarahkan karyawan.

4. Motivasi yang kurang baik dapat menyebabkan menurunnya semangat
atau gairah karyawan untuk bekerja.

1.3 Batasan Masalah dan Perumusan Masalah
1) Batasan Masalah
Untuk menghindari pembahasan yang tidak terarah dan teratur, penulis

membatasi masalah pada hal-hal yang akan di teliti, tujuan untuk memfokus



masalah penelitian. Mengingat keterbatasan dalam kemampuan dan waktu,

maka penulis hanya membahas tentang disiplin kerja, kepemimpinan,

motivasi dan kinerja karyawan pada perusahaan PT. Pelabuhan Indonesia

(Persero) TPK Belawan.

2) Perumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang masalah diatas, maka perumusan masalah

dari penelitian ini adalah sebagai berikut:

1.

2.

Apakah disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan?

Apakah kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja karyawan?

Apakah motivasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan?

Apakah disiplin kerja, kepemimpinan, dan motivasi berpengaruh terhadap

Kinerja karyawan?

1.4 Tujuan dan Manfaat Penelitian

1.4.1. Tujuan Penelitian

Adapun tujuan dari diadakannya penelitian ini adalah:

1.

Untuk mengetahui apakah disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja
karyawan.
Untuk mengetahui apakah kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja
karyawan.
Untuk mengetahui apakah motivasi berpengaruh terhadap kinerja
karyawan.
Untuk mengetahui apakah disiplin kerja, kepemimpinan dan motivasi

berpengaruh terhadap kinerja karyawan.



1.4.2. Manfaat Penelitian
Adapun manfaat yang dapat diberikan dari penelitian ini adalah:
1) Secara Teoritis
Dapat menambah ilmu pengetahuan, wawasan, dan dapat dijadikan bahan
rujukan untuk penelitian yang sejenis pada masa mendatang dan bahan
informasi bagi penelitian selanjutnya.
2) Secara Praktis
a. Bagi Universitas
Hasil penelitian ini dapat digunakan sebagai tambahan bacaan
penelitian bidang sumber daya manusia khususnya tentang disiplin
kerja, kepemimpinan, dan motivasi.
b. Bagi Perusahaan
Dapat memberikan masukan kepada pihak perusahaan dalam
melakukan strategi pengelolaan karyawan yang tepat agar Kinerja

karyawan tetap terjaga dengan baik dan semakin meningkat.



BAB 2

LANDASAN TEORI

2.1 Landasan Teori
2.1.1 Kinerja Karyawan
2.1.1.1 Pengertian Kinerja Karyawan

Kinerja karyawan dalam periode waktu tertentu perlu dievaluasi atau
dinilai karena penilaian terhadap kinerja karyawan merupakan bagian dari proses
staffing, yang dimulai dari proses rekrutmen, seleksi, orientasi, penempatan,
pelatihan dan proses penilaian kerja. Penilaian terhadap kinerja merupakan bagian
yang sangat penting dari manajemen kinerja.

Kinerja berasal dari kata job performance atau actual performance yang
berarti prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai oleh seseorang.
Kinerja (prestasi kerja) adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang
dicapai oleh seorang karyawan dengan melaksanakan fungsinya sesuai dengan
tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Dan juga Mendefinisikan Kinerja
adalah suatu proses strategis dan terpadu yang menunjang keberhasilan organisasi
melalui pengembangan performansi SDM (Rahman et al., 2017).

(Syafrina, 2017) mengatakan bahwa kinerja adalah suatu hasil yang
dicapai oleh seseorang dalam melaksanakan tugas atau beban tanggung jawab
menurut ukuran dan standar yang berlaku pada masing-masing organisasi. Kinerja
merupakan hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang
dalam suatu organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-

masing dalam rangka upaya mencapai tujuan organisasi yang bersangkutan secara
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legal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral maupun etika (Damayanti
etal., 2018).

Berdasarkan pendapat diatas, dapat disimpulkan bahwa kinerja adalah
suatu hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh karyawan dengan
melaksanakan pekerjaan atau tanggung jawab untuk mencapai tujuan perusahaan.
Dengan meningkatkan kinerja maka akan menimbulkan positif bagi produktifitas
perusahaan yang dapat menghasilkan kinerja karyawan yang baik.

2.1.1.2 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan

Perlu diperhatikan beberapa faktor mempengaruhi kinerja guna menjaga
kestabilan produktivitas setiap karyawan yang bekerja di perusahaan. Faktor-
faktor yang mempengaruhi Kinerja yaitu: efektifitas dan efisiensi, otoritas
(wewenang), disiplin, inisiatif, lingkungan kerja (Djuremi et al., 2016). Adapun
terdapat 3 (tiga) faktor yang mempengaruhi Kkinerja yaitu: stress kerja, beban
kerja, lingkungan kerja (Septiana & Widjaja, 2020)

Pengaruh kinerja karyawan sangatlah berdampak bagi perusahaan atau
organisasi, pengaruh kinerja karyawan ini sangat berdampak pada maju
mundurnya suatu perusahaan atau organisasi. Berikut faktor-faktor yang
mempengaruhi Kinerja karyawan yaitu: kemampuan, Kinerja, produktivitas kerja,
upaya, inisiatif dan motivasi (Wanasaputra & Dewi, 2017). Adapun juga faktor
yang mempengaruhi Kinerja. faktor-faktor yang memengaruhi kinerja antara lain:
faktor internal, faktor yang dihubungkan dengan sifat seseorang dan faktor
eksternal, faktor yang hubungkan dari lingkungan kerja (Wildan & Sa’adah,

2022).
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2.1.1.3 Tujuan Kinerja Karyawan

Tujuan Kinerja yaitu untuk memberikan motivasi kepada karyawan untuk
meraih tujuan perusahaan dan sesuai dengan standar perilaku perusahaan demi
mewujudkan hasil yang diharapkan. Berikut terdapat beberapa tujuan dan manfaat
bagi suatu perusahaan dalam menilai kinerja menurut (Tannady, 2017), antara
lain adalah sebagai berikut: menilai dan mengevaluasi kinerja antar individu
dalam organisasi, pengembangan diri individu, pemeliharaan system, kemampuan
mendokumentasikan

Sedangkan Proses manajemen Kkinerja dirancang untuk mencapai satu
(atau lebih) dari tiga tujuan utama berikut menurut (Kaswan, 2012) : Mendorong
pencapaian hasil, Mengembangkan kapabilitas, Menetapkan konsekuensi
Adapun tujuan penilaian kinerja pendapat (Komang et al., 2012): untuk
pengembangan perencanaan sumber daya manusia dan jabatan, untuk keperluan
kompensasi, untuk memperbaiki kinerja dan memberikan informasi kepada
karyawan dan manajer, untuk evaluasi dan pengembangan terutama yang
berkaitan dengan pembuatan keputusan mengenai kompensasi, untuk me-reward
kinerja sebelumnya dan untuk memotivasi demi perbaikan kinerja pada waktu
yang akan datang.

2.1.1.4 Manfaat Kinerja Karyawan

Kinerja karyawan bermanfaat untuk mengurangi adanya sikap dan
perilaku yang tidak sesuai serta menumbuhkan dan menginplementasikan
perilaku yang diinginkan dengan timbal balik yang tepat waktu dari penghargaan
kinerja. Manfaat Kinerja pendapat (Kaswan, 2012), diantaranya: perbaikan

kinerja dalam rangka mencapai keefektifan organisasi, hal ini membicarakan
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kompetensi dasar organisasi dan kapabilitas individu serta tim, komunikasi dan
keterlibatan, memastikan setiap pekerjaan karyawan berkontribusi bagi sasaran
kelompok kerja, dapat mengurangi jumlah pengawasan, memungkin mengenali
masalah-masalah bila terjadi sehingga dapat dipernbaiki lebih awal, dapat
meningkatkan produktivitas.

Sedangkan ada juga beberapa manfaat kinerja pada dasarnya meliputi
dalam (Tannady, 2017) : sebagai tolak ukur untuk menentukan keberhasilan dan
ketidakberhasilan Kkinerja karyawan dan departemen, sebagai instrument untuk
memotivasi karyawan agar bekerja lebih keras dan memberikan kontribusi
terbaiknya, sebagai alat yang dapat memuaskan aktualisasi diri karyawan bagi
karyawan yang berhasil mencapai target kerja akan merasakan kepuasan dalam
bekerja, memberikan pedoman bagi karyawan dalam bekerja karyawan merasa
dituntun dan diberi batas pengawasan dan kendali dalam bekerja, dapat menjadi
alat monitoring bagi manajemen dalam mengukur efektivitas kerjanya demi
pencapaian visi.

Sedangkan ada juga manfaat kinerja, tetapi bagi manajer dan individu
(Nursam, 2017) :

a) Bagi Manajer
manfaat kinerja antara lain: mengupayakan klarifikasi kinerja dan harapan
perilaku, menawarkan peluang menggunakan waktu secara berkualitas,
memperbaiki Kkinerja tim dan individual, mengusahakan penghargaan
nonfinansial pada staf, membantu karyawan yang kinerjanya rendah untuk

mengembangkan individu, mendukung kepemimpinan, proses motivasi dan
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pengembangan tim, mengusahakan kerangka kerja untuk meninjau ulang
Kinerja dan tingkat kompensasi.
b) Bagi Individu
manfaat kinerja antara lain: memperjelas peran dan tujuan, mendorong dan
mendukung untuk tampil baik, membantu pengembangan kemampuan dan
kinerja, peluang menggunakan waktu secara berkualitas, dasar objektivitas
dan kejujuran untuk mengukur kinerja dan memformulasi tujuan dan rencana
perbaikan.
2.1.1.5 Indikator-indikator Kinerja Karyawan
Indikator kinerja adalah alat untuk mengukur pencapaian Kinerja
karyawan. Ada penjelasan indikator kinerja karyawan dalam (Kaswan, 2012)
yang memiliki 6 indikator yaitu:
1. Kualitas
Seberapa baik proses atau hasil menjalankan aktivitas mendekati
kesempurnaan, ditinjau dari kesesuaian dengan cara ideal menjalankan
suatu kegiatan atau memenuhi tujuan yang dikehendaki oleh suatu
aktivitas.
2. Kuantitas
Jumlah yang dihasilkan, dinyatakan dalam nilai dolar/rupiah, jumlah unit,
atau jumlah siklus kegiatan yang telah diselesaikan.
3. Tepatan waktu
Seberapa baik sebuah aktivitas diselesaikan, atau hasil yang diproduksi,

pada waktu yang paling awal yang dikehendaki dari sudut pandang
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koordinasi dengan output yang lain maupun memaksimum waktu yang
ada untuk kegiatan-kegiatan lain.

4. Efektivitas biaya
Seberapa baik sumber daya organisasi dimaksimumkan dalam pengertian
memperoleh keuntungan tertinggi atau pengurangan dalam kerugian dari
masing-masing unit, atau contoh penggunaan sumber daya.

5. Kebutuhan untuk supervise
Seberapa baik seorang karyawan dapat melaksanakan fungsi kerja tanpa
harus meminta bantuan pengawasan atau memerlukan intervensi
pengawasan untuk mencegah hasil yang merugikan.

6. Dampak interpersonal.
Seberapa baik karyawan meningkatkan harga diri, itikad baik, dan
kerjasama antar sesame karyawan dan bawahan.

Sedangkan dalam (Christian & Kurniawan, 2021), terdapat indikator-indikator
kinerja karyawan sebagai berikut:

1. Kualitas
Pengukuran Kkinerja dapat dilakukan dengan melihat kualitas dari
pekerjaan yang dihasilkan melalui suatu proses atau hasil dari
penyelesaian suatu kegiatan mendekati kesempurnaan.

2. Kuantitas
Untuk mengukur kinerja dapat pula dilakukan dengan melihat dari
kuantitas (jumlah) dihasilkan oleh seseorang.

3. Jangka waktu
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untuk jenis pekerjaan tertentu diberikan batas waktu dalam menyelesaikan
pekerjaannya.

Penekanan biaya

Biaya yang dikeluarkan untuk setiap aktivitas perusahaan sudah
dianggarkan sebelum aktivitas dijalankan.

Pengawasan

Hamper seluruh jenis pekerjaan perlu melakukan dan menentukan
pengawasan terhadap pekerjaan yang sedang berjalan.

Hubungan antar karyawan

Penilaian kinerja sering kali dikaitkan dengan kerjasama, kerukunan antar
karyawan dan antar pimpinan.

Pendapat dalam (Astrama et al.,, 2021) ada beberapa jenis indikator-

indikator kinerja karyawan yaitu:

1.

2.

6.

7.

Tingkat kualitas kerja

Tingkat keuletan dan daya tahan kerja
Tingkat disiplin dan absensi

Tingkat kerjasama antar rekan kerja
Tingkat keperdulian akan keselamatan kerja
Tingkat tanggung jawab atas hasil kerja

Tingkat inisiatif/kreativitas yang dimiliki.

Ada juga pendapat (Rezeki, 2022) Mengungkapkan bahwa indikator Kkinerja

karyawan, yaitu:

1.

Kuantitas, hal yang bisa dihitung secara baik dengan bentuk tolak ukur

dan juga jumlah.
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2. Kualitas hasil kerja, suatu hasil yang dapat diukur dengan efektifitas dan
efesiensi suatu pekerjaan.

3. Ketepatan waktu, tingkat aktivitas diselesaikan pada awal waktu yang
dinyatakan.

4. Kedisiplinan, suatu kondisi yang terbentuk melalui proses dari
serangkaian perilaku yang menunjukkan nilai-nilai ketaatan.

Berdasarkan dari kutipan diatas maka disimpulkan bahwa, indikator
kinerja yang digunakan dalam penelitian ini yaitu kuantitas, kualitas hasil kerja,
ketepatan waktu, dan kedisiplinan.

2.1.2 Disiplin Kerja
2.1.1.1 Pengertian Disiplin Kerja

Pembinaan disiplin kerja yang terus menerus dilakukan oleh manajemen
pada suatu saat diharapkan para tenaga kerja tersebut tidak melakukan disiplin
bukan karena penyeliaan atau sanksi yang merupakan ganjaran atas tindakan
tersebut. Karena disiplin kerja merupakan suatu yang penting dalam upaya
menciptakan keteraturan dalam perusahaan, maka pembinaan disiplin ini
merupakan kewajiban setiap pemimpin yang ada dalam perusahaan, termasuk
para karyawan sendiri yang ingin bekerja dalam suasana tertib dan teratur. Pada
umumnya apabila orang mendengar perkataan disiplin, orang tersebut cenderung
mendefinisikannya dalam pengertian yang sempit dan bersifat menghukum. Pada
hal disiplin itu mempunyai arti yang lebih luas dari pada hukuman (Syaripuddin,
2017).

Disiplin kerja adalah pembinaan sikap untuk tetap mematuhi segala

ketentun berlaku dalam perusahaan. Disiplin kerja dapat didefinisikan sebagai
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suatu sikap menghormati, menghargai, patuh, dan taat terhadap peraturan-
peraturan yang berlaku, baik yang tertulis maupun tidak tertulis serta sanggup
menjalankannya dan tidak mengelak untuk menerima sanksi-sanksinya (Komang
et al., 2012). Begitu juga yang telah dikemukakan oleh (Arda, 2017) bahwa
Disiplin kerja merupakan hal yang sebagai acuan untuk menjalani pekerjaan yang
sesuai aturan ketetapan norma yang ada dalam mengoptimalkan kerja.

Disiplin kerja merupakan kondisi ketaatan dan keteraturan terhadap
kebijakan dan pedoman normatif yang telah digariskan oleh manajemen yang
mempunyai wewenang (Komang et al., 2012). Sedangkan pendapat (Syafrina,
2017) Disiplin merupakan suatu tingkah laku dan perbuatan yang saling
menghormati dan menghargai serta patuh terhadap peraturan-peraturan yang
dibuat oleh perusahaan baik tertulis maupun tidak tertulis, serta sanggup untuk
menjalankan dan menerima sanksi apabila karyawan melanggar peraturan dalam
perusahaan atau instansi. (Siswadi, 2017) merumuskan bahwa disiplin adalah
sikap hormat terhadap peraturan dan ketetapan perusahaan, yang ada dalam diri
karyawan, yang menyebabkan ia dapat menyesesuaikan diri dengan sukarela pada
peraturan dan ketetapan perusahaan.Tanpa disiplin karyawan yang baik, sulit bagi
organisasi perusahaan mencapai hasil yang optimal (Tanjung, 2017).

Berdasarkan pendapat diatas dapat disimpulkan bahwa disiplin kerja
adalah suatu sikap menghormati, menghargai, kepatuhan atau ketaatan karyawan
dalam menjalani pekerjaannya pada aturan dan norma yang berlaku serta tidak
melanggar peraturan yang telah dibuat. Pembinaan disiplin dalam organisasi

harus diupayakan dengan cara yang baik dan efektif. Apabila karyawan tidak
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dapat melaksanakan disiplinnya, maka tujuan perusahaan tidak dapat tercapai.
keberhasilan suatu perusahaan sebagai organisasi tergantung pada karyawan.
2.1.1.2 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Disiplin Kerja

Menurut (Sugiharjo, 2016) faktor-faktor yang mempengaruhi disiplin
kerja, yakni: kepemimpinan yang lemah dan tidak kompeten, pengawasan yang
tidak sempurna karena ketiadaan pengawas yang baik dan berpengetahuan,
praktek kebijakan membagi kekuasaan menghancurkan semangat tim, kondisi
lingkungan Kinerja yang tidak sehat dan buruk, diskriminasi berdasarkan kasta,
koordinasi delegasi wewenang, dan penetapan tanggungjawab yang salah, sistem
komunikasi yang tidak sempurna dan, terhambatnya waktu pemberian ganti rugi
dari keluhan karyawan. Sedangkan faktor-faktor yang berpengaruh terhadap
disiplin kerja yang terdiri dari: kemampuan, teladan pimpinan, sanksi hukuman,
pengawasan melekat, kompensasi (Riduansyah, 2019).

Adapun juga pendapat (Mutohar, 2018) menyatakan bahwa, faktor yang
mempengaruhi  disiplin  kerja karyawan adalah sebagai berikut; gaya
kepemimpinan; kompensasi, baik finansial maupun non finansial; dan
kemampuan karyawan. Sedangkan bahwa faktor-faktor yang mempengaruhi
disiplin kerja adalah: faktor motivasi, faktor pendidikan dan pelatihan, faktor
kepemimpinan, faktor kesejahteraan, faktor penegakkan disiplin (K. Hendra et al.,
2018).

2.1.1.3 Tujuan Disiplin Kerja

Tujuan disiplin kerja sangat penting. Tujuan utama disiplin kerja adalah

demi kelangsungan organisasi atau perusahaan sesuai dengan motif organisasi

atau perusahaan yang bersangkutan baik hari ini maupun hari esok. Penjelasan
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(Permatasari et al., 2015) secara khusus tujuan disiplin kerja para karyawan,
antara lain: untuk memastikan perilaku karyawan konsisten sesuai dengan aturan
perusahaan, untuk menumbuhkan atau mempertahankan rasa hormat dan saling
percaya di antara atasan dan bawahannya, dapat pula membantu karyawan supaya
menjadi lebih produktif, disipliner yang efektif dapat memacu individu karyawan
untuk meningkatkan kinerja yang pada akhirnya menghasilkan pencapaian bagi
individu bersangkutan. Menurut (Shofwani & Hariyadi, 2019) Tujuan disiplin
baik kolektif maupun perorangan yang sebenarnya adalah untuk mengarahkan
tingkah laku pada realita yang harmonis. Untuk menciptakan kondisi tersebut,
terlebih dahulu harus di wujudkan keselerasan antara hak dan kewajiban
karyawan/karyawan.

Dalam (Julianto, 2019) secara khusus tujuan disiplin kerja para karyawan,
antara lain: agar para karyawan menepati segala peraturan dan kebijakan
ketenagakerjaan maupun peraturan dan kebijakan organisasi yang berlaku, baik
tertulis maupun tidak tertulis, serta melaksanakan perintah manajemen dengan
baik; karyawan dapat melaksanakan pekerjaan dengan sebaik-baiknya serta
mampu memberikan pelayanan yang maksimum kepada pihak tertentu yang
berkepentingan dengan organisasi sesuai dengan bidang pekerjaan yang diberikan
kepadanya; karyawan dapat menggunakan dan memelihara sarana dan prasarana,
barang dan jasa organisasi dengan sebaik-baiknya; para karyawan dapat bertindak
dan berpartisipasi sesuai dengan norma-norma yang berlaku pada organisasi;
karyawan mampu menghasilkan produktivitas yang tinggi sesuai dengan harapan

organisasi,baik dalam jangka pendek maupun jangka panjang.
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Sedangkan penjelasan dari (Rizal & Radiman, 2019) Tujuan khusus dari
disiplin kerja adalah : agar para tenaga kerja menepati segala peraturan dan
kebijakan ketenagakerjaan maupun peraturan dan kebijakan perusahaan yang
berlaku, baik yang tertulis maupun yang tidak tertulis serta melaksanakan
perintah manajemen; dapat melaksanakan pekerjaan sebaik-baiknya serta mampu
memberikan pelayanan yang maksimum kepada pihak tertentu yang
berkepentingan dengan instansi pemerintahan sesuai dngan bidang pekerjaan
yang diberikan kepadanya; dapat menggunakan dan memelihara sarana dan
prasarana barang dan jasa perusahaan sebaik-baiknya; dapat bertindak dan
berperilaku sesuai dengan norma-norma yang berlaku pada instansi pemerintah.

2.1.1.4 Manfaat Disiplin Kerja

Disiplin kerja memberikan manfaat yang besar bagi perusahaan maupun
bagi para karyawan. Bagi perusahaan, adanya disiplin kerja akan menjamin
terpeliharanya tata tertib dan kelancaran pelaksanaan tugas sehingga diperoleh
hasil yang optimal. Bagi karyawan, disiplin kerja akan menciptakan suasana kerja
yang menyenangkan dan semangat kerja karyawan juga bertambah. Hal ini
membuat karyawan dapat melaksanakan pekerjaannya dengan penuh kesadaran
(Suwondo & Sutanto, 2015).

Disiplin kerja mempunyai manfaat yang cukup besar yang bisa dirasakan
oleh pihak perusahaan maupun karyawan. Bagi Organisasi atau Perusahaan
disiplin kerja akan menjamin tata tertib dan kelancaran pelaksanaan setiap tugas,
sehingga nantinya dapat diperoleh hasil yang optimal. Sedangkan bagi Karyawan

akan diperoleh suasana yang menyenangkan dan kondusif, sehingga nantinya
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dapat menambah semangat kerja dalam melaksanakan setiap tugas yang
melibatkan (Andayani, 2020).

(Nugraha & Sari, 2020) menyatakan bahwa disiplin kerja bermanfaat
untuk memastikan bahwa perilaku-perilaku karyawan konsisten dengan aturan-
aturan yang telah di tetapkan organisasi. Sedangkan (Arianto & Setiyowati, 2020)
juga menyetakan, disiplin kerja juga memberikan manfaat yang besar bagi
karyawan itu sendiri maupun perusahaan. Manfaat disiplin bagi karyawan untuk
mengembangkan kemampuan dirinya baik yang bersifat umum maupun
keterampilan yang bersifat teknis. Sedangkan manfaat disiplin bagi perusahaan
tentunya dapat meningkatkan prestasi kerja karyawan perusahaan tersebut.

2.1.1.5 Indikator-indikator Disiplin Kerja

(Pratama & Jaenab, 2021) menyatakan disiplin kerja dapat diukur dengan
indikator sebagai berikut:

1. Ketepatan waktu datang ke tempat kerja dan jam pulang ke rumah
Menunjukkan adanya kesadaran karyawan untuk bekerja dan bertanggung
jawab terhadap pekerjaannya.

2. Kepatuhan tehadap peraturan yang berlaku
Kesadaran setiap karyawan dalam mematuhi peraturan yang berlaku
diperusahaan, peraturan dibuat agar kegiatan diperusahaan memberikan
hasil efektif.

3. Tanggung jawab dalam mengerjakan tugas
Bertanggung jawab dalam mengerjakan tugas yangdiberikan dan
menyelesaikan tugas yang sudah ditentukan.

4. Melaksanakan tugas-tugas kerja sampai selesai setiap harinya.
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Adapun juga (Candra et al., 2018) menyatakan Indikator-Indikator Disiplin Kerja

diantaranya sebagai berikut:

1.

Selalu hadir tepat waktu

Perusahaan memberikan peraturan kepada karyawan agar hadir sesuai
waktu yang ditetapkan.

Selalu mentaati ketentuan jam kerja

Perusahaan memberikan peraturan kepada karyawan untuk menaati
peraturan jam kerja karyawan yang telah ditetapkan.

Memiliki keterampilan kerja pada bidang tugasnya

Karyawan mempunyai keterampilan kerja yang khusus pada bidang
masing-masing.

Memiliki semangat kerja yang tinggi

Karyawan yang giat dalam bekerja dilihat semangat kerja yang tinggi pada
karyawan

Selalu kreatif dan inovatif dalam bekerja

Karyawan yang memiliki pemikiran yang lebih luas seperti kreatif dan

inovatif dalam bekerja.

Indikator-indikator disiplin kerja dalam (Sekartini, 2016) sebagai berikut:

1.

Kehadiran

Disiplin kerja yang bagus dapat dilihat dari kehadiran pada karyawan.
Ketaatan terhadap peraturan kerja

Perusahaan memberikan peraturan kerja kepada karyawan untuk menaati
peraturan yang telah ditetapkan.

Ketaatan pada standar kerja
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Perusahaan memberikan standar kerja kepada karyawan yang dapat
dijalankan karyawan.
4. Tingkat kewaspadaan tinggi dan Bekerja etis
Sedangkan dalam (Feel et al., 2018) Indikator disiplin kerja, yaitu:
1. Mematuhi semua peraturan

Karyawan harus mematuhi peraturan organisasi yang telah perusahaan

buat.

2. Semangat kerja yang tinggi

Untuk dapat menyelesaikan tugas, karyawan mempunyai semangat kerja

yang tinggi.

3. Tanggung jawab dalam pekerjaan

Karyawan harus mempunyai tanggung jawab pada pekerjaan jika tidak

ingin Kinerja yang menurun.

4. Tingkat absensi

Karyawan yang mempunyai semangat dalam bekerja dapat dilihat dari

tingkat absensi karyawan.

Berdasarkan dari kutipan diatas maka disimpulkan bahwa, indikator
disiplin kerja yang digunakan dalam penelitian ini yaitu mematuhi semua
peraturan, semangat kerja yang tinggi, tingkat absensi, dan tanggung jawab dalam
pekerjaan.

2.1.3 Kepemimpinan
2.1.1.1 Pengertian Kepemimpinan
Kepemimpinan dalam suatu organisasi merupakan suatu faktor yang

menentukan atas keberhasilan organisasi, karena mencerminkan berhasilkan



24

tidaknya seorang pemimpin dalam mempengaruhi orang lain untuk mencapai
target organisasi. Tanpa adanya kemampuan dalam memimpin, tidak akan
berhasil dengan baik dalam melaksanakan tanggung jawabnya. Kepemimpinan
adalah proses mendorong dan membantu orang lain untuk bekerja mencapai
tujuan (Bismala et al., 2020). Kepemimpinan (leadership) adalah hubungan
interaksi antara pemimpin dan pengikut dalam mencapai tujuan bersama
(Matondang, 2018).

Kepemimpinan merupakan kemampuan yang dimiliki oleh seseorang
untuk memengaruhi orang-orang lain agar bekerja untuk mencapai tujuan dan
sasaran (Normi, 2018). Adapun pula Kepemimpinan adalah seni seorang
pemimpin mempengaruhi perilaku bawahan, agar mau bekerja sama dan bekerja
secara produktif untuk mencapai tujuan organisasi (Suriani, 2014).

Dari pengertian di atas, dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan
merupakan seorang pemimpin untuk mendorong orang lain, bawahan atau
kelompok yang memiliki keahlian khusus atau kemampuan untuk bekerja agar
mencapai tujuan dan sasaran perusahaan.

2.1.1.2 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kepemimpinan

Kepemimpinan adalah kemampuan ynag sanggup meyakinkan orang lain
supaya bekerjasama dibawah pimpinannya sebagai suatu tim untuk mencapai
tujuan tertentu. dalam melaksanakan aktivitasnya bahwa pemimpin dipengaruhi
oleh berbagai macam faktor. (Ardana et al., 2008) mengatakan ada beberapa
faktor tertentu yang dapat mempengaruhi proses kepemimpinan dalam suatu
organisasi, faktor tersebut antara lain adalah: karakteristik pribadi pemimpin,

kelompok yang dipimpin, situasi. Adapun juga (Setiana & Dewi, 2022)


https://www.dictio.id/t/apa-yang-dimaksud-dengan-kepemimpinan-atau-leadership/69188
https://www.dictio.id/t/apa-yang-dimaksud-dengan-kepribadian/8848
https://www.dictio.id/t/apa-yang-dimaksud-dengan-kelompok-sosial/119117
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menyebutkan bahwa faktor yang mempengaruhi kepemimpinan, adalah:
kepribadian (personality); harapan dan perilaku atasan; karakteristik, harapan dan
perilaku bawahan mempengaruhi terhadap apa gaya kepemimpinan; kebutuhan
tugas, setiap tugas bawahan juga akan mempengaruhi gaya pemimpin.; kultur dan
kebijakan organisasi mempengaruhi harapan dan perilaku bawahan; harapan dan
perilaku rekan.

Dalam upaya mempengaruhi individu atau sekelompok individu, menurut
(Parashakti & Setiawan, 2019) adanya empat faktor yang mempengaruhi
kepemimpinan, yaitu: karisma dapat memberikan visi dan misi, memunculkan
rasa bangga, mendapatkan respek dan kepercayaan; inspirasi juga dapat
mengkomunikasikan harapan tinggi, menggunakan simbol-simbol untuk
memfokuskan usaha, mengekspresikan ada tujuan penting dalam cara yang
sederhana; simulasi intelektual dapat menunjukkan intelegensi, rasional,
pemecahan masalah secara hati-hati; memerhatikan staf secara individu dapat
menunjukkan perhatian terhadap pribadi, memperlakukan karyawan secara
individual, melatih, menasehati. Terdapat 4 (empat) faktor yang mempengaruhi
kepemimpinan dalam organisasi, yaitu: kecerdasan, kematangan dan keluasan
sosial, motivasi dalam dan dorongan prestasi, hubungan manusiawi (Nizamuddin,
2020).

2.1.1.3 Tujuan Kepemimpinan

Salah satu tujuan kepemimpinan yaitu menjadi sarana untuk mencapai
sebuah tujuan. Melalui kepemimpinan, setiap individu dapat memperhatikan cara
seorang pemimpin untuk mewujudkan tujuan atau keinginannya. Dengan begitu,

kepemimpinan bisa digunakan sebagai tolok ukur dalam mencapai tujuan
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tersebut. Selain itu, kepemimpinan juga memiliki tujuan untuk memberi motivasi
kepada orang lain. Hal ini sangat diperlukan sebagai salah satu cara untuk
mempertahankan dan meningkatkan semangat kerja yang ada dalam diri orang
yang dipimpinnya (Lukas et al., 2017). Tujuan kepemimpinan adalah membantu
orang untuk menegakkan kembali, mempertahankan dan meningkatkan motivasi
mereka (Kamal, 2017).

Ada beberapa tujuan Kepemimpinan adalah: membangkitkan bawahan
untuk mencapai hasil di bawah pengawasan pimpinan, meningkatkan kompensasi
bawahan atas pencapaian tujuan Kkerja, membuat jalur agar perhitungan
(kompensasi) dapat mudah disampaikan, membantu bawahan menjelaskan
harapan-harapan, mengurangi frustasi, meningkatkan peluang untuk kepuasan
personal untuk efektivitas kinerja (Latifah, 2021). Adapun juga tujuan
kepemimpinan adalah Memotivasi bawahan, Menciptakan visi masa depan,
Mengembangkan strategi untuk mencapai tujuan (Sintani et al., 2022).

2.1.1.4 Manfaat Kepemimpinan

Manfaat manajemen dalam manajemen adalah suatu cara yang dilakukan
oleh seorang pemimpin agar dapat menambah nilai pada suatu kelompok. Suatu
kepemimpinan akan mampu menjalankan fungsinya dengan baik, jika pemimpin
didalamnya memiliki dominasi yang kuat terhadap kelompok sosial lainnya.
Terdapat beberapa manfaat kepemimpinan menurut (Tannady, 2017) adalah
sebagai berikut: menentukan arah, menyatukan orang-orang, memotivasi dan
memberi inspirasi. Manfaat kepemimpinan dalam setiap organisasi harus mampu,
dalam (Matondang, 2018): menentukan tujuan, mengalokasikan sdm dan sda yang

langka, fokus pada tujuan, mengkoordinasikan perubahan-perubahan, menetapkan
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arah yang jelas dan benar. Kepemimpinan memiliki tujuan dan manfaat pada
pemberdayaan sumber daya organisasi yang efektif dan efisien dalam pencapaian
organisasi.

Tentang manfaat kepemimpinan: kepemimpinan yang efektif bertujuan
dan memiliki manfaat untuk menyelamatkan organisasi yang dipimpinnya,
menghantarkannya dalam penciptaan kinerja yang andal serta pencapaian sasaran
yang gemilang (Prawira, 2020). Sedangkan adapun juga manfaat kepemimpinan:
dapat membuat perencanaan strategis dengan baik, dapat mengembangkan dan
memasarkan produk, mendapatkan karyawan yang kompeten di bidangnya
(Kartini, 2017).

2.1.1.5 Indikator-indikator Kepemimpinan

Kepemimpinan yang efektif dibutuhkan untuk mencapai kesuksesan
sebuah perusahaan. Itu sebabnya penting untuk menganalisis efektivitas
kepemimpinan dalam tim maupun perusahaan. Berdasarkan beberapa indikator
kepemimpinan yang efektif. Indikator-indikator kepemimpinan antara lain (Fauzi,
2018) :

1. Kemampuan

Menjadi seorang pemimpin harus adanya kemampuan , kemampuan

sangat dibutuhkan untuk mencapai sesuatu atau target serta untuk

menciptakan kondisi yang stabil.
2. Kebutuhan akan prestasi

Prestasi sangat dibutuhkan dalam kepemimpinan agar pemimpin mampu

menguasai segala hal.

3. Kecerdasan
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Kecerdasan dalam kepemimpinan sebuah kemampuan menggerakkan,
memberi motivasi dan mempengaruhi orang-orang agar bersedia
melakukan tindakan yang terarah pada pencapaian tujuan.

4. Ketegasan
Sesuatu keputusan yang harus diambil secara cepat dan jelas dalam situasi
yang tidak mengambang dan berlarut-larut. Karena tugas yang paling
berarti bagi seorang pemimpin adalah mengambil keputusan yang baik,
tepat dan normatif.

5. Kepercayaan diri
Kepercayaan diri dan sikap tegas pemimpin mutlak diperlukan untuk
menghadapi kendala dan masalah yang dihadapinya saat menjalankan
roda kepemimpinannya.

Menurut pendapat pada (Marjaya & Pasaribu, 2019) Indikator kepemimpinan
yang disesuaikan dengan kepemimpinan sebenarnya adalah :

1. Kerendahan hati
Pemimpin rendah hati adalah seorang pemimpin yang baik, dengan
menjadi rendah hati, mau belajar untuk menjadi disiplin, reliabel,
bertanggung jawab.

2. Kejujuran, keadilan dan dapat dipercaya
Kejujuran, keadilan dan dapat dipercaya akan membuka sifat atau karakter
kepemimpinan lainnya seperti antusiasme yang tulus, menularkan gairah
bekerja, antusiasme terhadap suatu tujuan organisasi yang dipimpin.

3. Berkomitmen
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Berkomitmen dalam pemimpin adalah sikap batin, janji seorang pemimpin
untuk mewujudkan tugas dan perannya sebagai seorang pemimpin untuk
mencapai tujuan yang sejalan dengan nilai-nilai organisasi.

Kesabaran

Dengan menunjukkan kesabaran, pemimpin memperkuat pentingnya
fokus pada hasil jangka panjang. Kesabaran bukan mengabaikan
pencapaian jangka pendek.

Transparan

Seorang pemimpin harus terbuka dan tentu diawali dari dirinya sendiri
atau kepribadiannya hal itu merupakan point terpenting. Menjadi pribadi
yang transparan akan memberikan kepercayaan kepada orang lain,
khususnya kepada tim terlebih pada klien. Dengan seorang pemimpin
yang transparan dapat membuat segala sesuatu menjadi Nampak jelas dan

semua orang dapat menilai kinerja seorang pemimpin dengan tim.

Sedangkan pendapat (Katiandagho et al., 2014) Indikator kepemimpinan ini

secara operasional sebagai berikut:

1.

Telling (memberitahuan), yaitu kemampuan untuk memberitahu anggota
apa yang harus mereka kerjakan.

Selling (memberikan), yaitu kemampuan menjual/memberikan ide-ide
kepada anggota.

Participating (partisipasi), Yyaitu kemampuan berpartisipasi dengan
anggota.

Delegating (delegasi), yaitu kemampuan mendelegasikan kepada anggota.
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Untuk mengukur kepemimpinan dalam (Arifin et al., 2019) ada lima indikator
yaitu:

1. Kemampuan membina bawahan/karyawan dengan berhubungan baik,
seorang pemimpin yang mampu membina anggotanya dengan cara
berhubungan baik.

2. Ketegasan, seorang pemimpin mempunyai jiwa ketegasan kepada
bawahan/anggota.

3. Berkomitmen, janji seorang pemimpin untuk mewujudkan tugas dan
perannya sebagai seorang pemimpin.

5. Partisipasi, kemampuan seorang pemimpin dalam berpartisipasi dengan
anggotanya.

Berdasarkan dari kutipan diatas maka disimpulkan bahwa, indikator
kepemimpinan yang digunakan dalam penelitian ini yaitu mampu dalam membina
bawahan/karyawan, ketegasan, berkomitmen dan partisipasi.

2.1.4 Motivasi

2.1.1.1 Pengertian Motivasi

Penting bagi perusahaan untuk membangkitkan motivasi karyawannya,
sehingga memberikan kinerja yang terbaik. Motivasi adalah keadaan dalam
pribadi seseorang yang mendorong keinginan individu untuk melakukan kegiatan-
kegiatan tertentu guna mencapai tujuan.

Motivasi merupakan daya dorong bagi karyawan untuk lebih
meningkatkan kualitas dan produktivitas dari dalam diri agar dapat meningkatkan
kinerja karyawannya (Bismala et al., 2020). Motivasi adalah dorongan, upaya dan

keinginan yang ada dalam diri manusia yang mengaktifkan, memberi daya serta
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mengarahkan perilaku dalam pelaksanaan tugas di lingkungan pekerjaannya
(Tannady, 2017).

Menurut (Komang et al., 2012), Motivasi adalah kekuatan yang
mendorong seseorang untuk melakukan suatu tindakan atau tidak pada
hakekatnya ada secara internal dan eksternal yang dapat positif atau negatif untuk
mengarahkannya sangat bergantung kepada ketangguhan sang manajer.
Sedangkan motivasi adalah sesuatu yang menimbulkan dorongan atau semangat
kerja atau pendorong semangat kerja. Dalam (Garaika, 2020) Motivasi adalah
serangkaian proses yang membangkitkan, mengarahkan dan menjaga perilaku
karyawan dalam mencapai tujuannya. Membangkitkan dalam hal ini adalah
mendorong atau member energi pada tindakan. Adapun juga Motivasi merupakan
tugas bagi manajer untuk mempengaruhi orang lain (karyawan) dalam suatu
perusahaan (Hasibuan & Bahri, 2018).

Dari pengertian diatas dapat disimpulkan bahwa, motivasi adalah suatu
dorongan/keinginan yang timbul dari dalam diri yang dapat meningkatkan kinerja
yang baik untuk melakukan suatu tindakan tertentu dengan guna mencapai suatu
tujuan perusahaan.

2.1.1.2 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Motivasi

Beberapa faktor yang dapat mempengaruhi motivasi pendapat (Komang et
al.,, 2012) adalah : atasan, rekan, sarana fisik, kebijaksanaan dan peraturan,
imbalan jasa uang dan non uang, jenis pekerjaan dan tantangan. Sedangkan ada
juga beberapa faktor-faktor yang mempengaruhi motivasi dalam pendapat
(Aviati, 2015) adalah : Adanya tujuan-tujuan yang bernilai, Adanya harapan

untuk pencapaian tujuan tersebut yang ditentukan oleh pengalaman masa lalu,



32

Adanya keyakinan akan kemampuan sendiri untuk mencapai suatu tujuan
tersebut.

faktor-faktor yang mempengaruhi motivasi adalah: faktor eksternal, faktor
yang berasal dari proses psikologis dalam diri seseorang dan faktor internal,
faktor yang berasal dari luar diri (Sariani et al., 2020). Adapun juga faktor-faktor
yang mempengaruhi motivasi adalah: Karakteristik individu, Karakteristik
pekerjaan, Karakteristik situasi kerja (Bismala et al., 2020).

2.1.1.3 Tujuan Motivasi

Motivasi yang diberikan kepada seseorang memiliki beberapa tujuan.
Adapun tujuan pemberian motivasi adalah: mengingatkan, mengaktifkan,
mendorong seseorang pada tujuan tertentu; meningkatkan produktivitas;
memperbaiki moral kerja dengan memberikan seseorang kesempatan untuk
berprestasi dalam perusahaan (Bismala et al., 2020).

Tujuan pemberian motivasi antara lain mendorong gairah dan semangat
kerja karyawan, meningkatkan moral dan kepuasan Kkerja karyawan,
meningkatkan produktifitas kerja karyawan, mempertahankan loyalitas dan
kestabilan karyawan. Serta juga dapat meningkatkan kedisiplinan, menurunkan
tingkat absensi karyawan, menciptakan suasana, hubungan kerja yang baik,
meningkatkan partisipasi karyawan, meningkatkan kesejahteraan karyawan,
mempertinggi rasa tanggung jawab karyawan terhadap tugas-tugasnya (Ardian,
2019).

Secara umum, tujuan motivasi adalah untuk menggerakkan atau
menggugah seseorang agar timbul keinginan dan kemauannya untuk melakukan

sesuatu sehingga dapat memperoleh hasil atau mencapai tujuan tertentu (Iskandar
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& Yuhansyah, 2018). Sedangkan salah satu tujuan motivasi karyawan adalah

untuk meningkatkan produktivitas karyawan. Dengan kata lain, semakin

termotivasi seorang karyawan, semakin produktif mereka (Pratiwi et al., 2022).
2.1.1.4 Manfaat Motivasi

Manfaat pemberian motivasi adalah terciptanya gairah kerja ataupun
semangat kerja karyawan. Manfaat motivasi yang utama adalah menciptakan
gairah kerja sehingga produktivitas kerja meningkat. Manfaat bekerja dengan
orang yang termotivasi adalah pekerjaan dapat diselesaikan dengan tepat, yang
artinya pekerjaan diselesaikan sesuai standar yang besar dan dalam skala waktu
yang sudah ditentukan (Iswari & Pradhanawati, 2018). Manfaat motivasi kerja
karyawan bagi organisasi, yaitu: tingkat produktivitas yang lebih tinggi, lebih
banyak inovasi yang dihasilkan, tingkat absensi yang lebih rendah, tingkat
pergantian karyawan yang lebih rendah, reputasi perusahaan menjadi hebat dan
rekrutmen yang lebih kuat (Rezeki et al., 2021).

(Souhoka & Amin, 2014) Menyimpulkan bahwa motivasi bermanfaat
untuk menumbuhkan semangat kerja dan meningkatkan kinerja tenaga kerja,
sehingga tugas dan tanggung jawab yang diemban dapat dilaksanakan dengan
baik guna pencapaian tujuan organisasi. Menurut (Yani et al., 2016) Manfaat
utama motivasi yang dapat meningkatkan kinerja adalah menciptakan gairah
kerja. Manfaat lain yaitu pekerjaan dapat diselesaikan dengan tepat, yang artinya
bahwa pekerjaan dapat diselesaikan sesuai dengan standar yang benar dan dalam

skala waktu yang sudah ditentukan.
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2.1.1.5 Indikator-indikator Motivasi

Motivasi dipengaruhi dipengaruhi oleh banyak kebutuhan dan faktor

kebutuhan tersebut diturunkan menjadi indikator-indikator untuk mengetahui

motivasi karyawan, yang diuraikan sebagai berikut dalam (Paramarta et al.,

2021):

1.

Kebutuhan fisiologis (physiological need)

Yaitu kebutuhan seorang akan makanan dan minuman, tempat tinggal,
pakaian, dan kebutuhan dasar lainnya.

Kebutuhan rasa aman (safety need)

Yaitu kebutuhan seseorang akan keamanan dan perlindungan dari
kejahatan fisik dan emosional, serta jaminan bahwa kebutuhan fisik akan
terus dipenuhi.

Kebutuhan sosial (social need)

Yaitu kebutuhan seseorang untuk diterima dalam kelompok, rasa
memiliki, dan persahabatan.

Kebutuhan penghargaan (esteem need)

Yaitu kebutuhan seseorang akan faktor-faktor penghargaan internal,
seperti harga diri, otonomi, dan prestasi, serta faktor-faktor penghargaan
eksternal, seperti status, pengakuan, dan perhatian.

Kebutuhan aktualisasi diri (self actualization need)

Yaitu kebutuhan seseorang akan pertumbuhan, pencapaian potensi
seseorang dan pemenuhan diri, dorongan untuk mampu menjadi apa yang

diinginkan.
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Sedangkan dalam (Wijaya & Manurung, 2021) indikator motivasi adalah:
1. Penghargaan
Mendapatkan penghargaan sebagai bentuk apresiasi terhadap Kinerja
karyawan dan memberikan motivasi agar tetap mempertahankan
Kinerjanya.
2. Keinginan berprestasi
Usaha dan meyakinkan diri untuk mewujudkan tujuan dengan
keberhasilan tertentu dan mampu mengatasi segala rintangan yang
menghambat tujuan.
3. Keinginan untuk mengembangkan diri
Motivasi sangat diperlukan agar semakin gairah dan bersemangat untuk
melangkah ketahapan selanjutnya, dan pengembangan diri akan
membantu kita untuk bisa melalui segala tahap yang diperlukan.
4. Kompensasi
Karyawan akan termotivasi dengan adanya kompensasi yang diberikan
perusahaan. Karyawan akan lebih giat bekerja jika kompensasi meningkat.
Menurut (Bismala et al., 2020) menyatakan bahwa untuk memahami motivasi
individu dapat dilihat dari beberapa indikator, di antaranya:
1. Durasi kegiatan
2. Frekuensi kegiatan
3. Persistensi pada kegiatan
4. Ketabahan, keuletan dan kemampuan dalam menghadapi rintangan dan
kesulitan

5. Devosi dan pengorbanan untuk mencapai tujuan
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6. Tingkat aspirasi yang hendak dicapai dengan kegiatan yang dilakukan

7. Tingkat kualifikasi prestasi atau produk (output) yang dicapai dari
kegiatan yang dilakukan

8. Arah sikap terhadap sasaran kegiatan.

Sedangkan menurut (Wibowo, 2021) indikator motivasi adalah

1. Kompensasi
Karyawan akan termotivasi dengan adanya kompensasi yang diberikan
perusahaan. Karyawan akan lebih giat bekerja jika kompensasi meningkat
maka akan langsung menunjukkan sikap semangat dalam bekerja.

2. Kondisi kerja
Kondisi kerja yang baik akan membantu mengurangi kejenuhan dan
kelelahan serta mempermudah karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan.

3. Hubungan dengan sesama pekerja
Hubungan sesama pekerja sangat berpengaruh terhadap motivasi yang
saling tolong menolong dan menguatkan satu sama lain.

4. Kemungkinan berkembang
Mendorong karyawan untuk menyelesaikan tugasnya serta mempunyai
keinginan kesempatan untuk berhasil.
Berdasarkan dari kutipan diatas maka disimpulkan bahwa, indikator

motivasi yang digunakan dalam penelitian ini yaitu penghargaan, keinginan

berprestasi, keinginan untuk mengembangkan diri, dan kompensasi.
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2.2 Kerangka Berpikir Konseptual
2.2.1 Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Disiplin kerja merupakan kondisi ketaatan dan keteraturan terhadap
kebijakan dan pedoman promosi normatif yang telah digariskan oleh
manajemen yang mempunyai wewenang. Disiplin kerja sangatlah
berpengaruh bagi kinerja karyawan dalam memberikan menganalisis,
merekomendasi, menilai serta menyampaikan hasil laporan yang berhubungan
dengan pekerjaan dalam perusahaan supaya karyawan lebih disiplin dalam
jam kerja (Komang et al., 2012).

Penelitian (Aniasari & Wulansari, 2021), (Arda, 2017), (Dahlan et
al., 2022), (Husain, 2018), (Jufrizen & Hadi, 2021), (Muslimat & Wabhid,
2021), (Prayogi et al., 2019), (Yusnandar et al., 2020) menurut hasil penelitian
diatas menyatakan bahwa disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan. Berarti semakin meningkat disiplin kerja
karyawan, maka kinerja karyawan juga akan meningkat. Sedangkan dalam
penelitian (Saripuddin & Handayani, 2019), (Maharani et al., 2022), hasil
penelitiannya menunjukkan bahwa disiplin kerja tidak memiliki pengaruh
yang positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

2.2.2 Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Kinerja Karyawan

Kepemimpinan adalah proses mendorong dan membantu orang lain
untuk bekerja mencapai tujuan. Hal ini akan sangat mempengaruhi Kinerja
yang dihasilkan karyawan. Kepemimpinan yang efektif mampu
memberikan pengarahan terhadap usaha-usaha semua pekerja untuk mencapai

tujuan organisasi (Jufrizen, 2018).
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Menurut (Siagian & Khair, 2018), (Suryani & Kosasih, 2016),
(Guruh et al., 2021), (Yapentra, 2021), (Batubara, 2020), (Afandi & Bahri,
2020), (Harahap & Rudianto, 2021) hasil penelitian diatas menunjukkan
bahwa kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan, dalam (Jufrizen & Lubis, 2020), (Arianty, 2018) mengatakan
bahwa kepemimpinan berpengaruh signifikan. Sedangkan dalam penelitian
(Lukas et al., 2017), (Siagian & Khair, 2018) mengatakan bahwa
kepemimpinan berpengaruh positif tetapi tidak signifikan terhadap kinerja
karyawan. Kepemimpinan yang baik dapat membawa penaikan terhadap
kinerja karyawan sedangkan yang buruk dapat menurunkan kinerja karyawan
akan membawa dampak kepada perusahaan.

2.2.3 Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan

Motivasi adalah sebagai sebuah keadaan dalam diri seseorang untuk
mendorong keinginan orang tersebut untuk melakukan kegiatan tertentu guna
mencapai suatu tujuan. Motivasi berpengaruh pada seseorang yang akan
mewujudkan perilaku yang diarahkan pada tujuan mencapai sasaran kepuasan
(Bismala et al., 2020).

Dalam penelitian (Hendra, 2020), (Ainanur & Tirtayasa, 2018),
(Maharani et al., 2022), (Sembiring et al., 2021), (Saripuddin & Handayani,
2019), (Harahap & Tirtayasa, 2020), (Jufrizen & Sitorus, 2021) (Mardiana et
al., 2020), (Sudarso et al., 2020), (Jufrizen & Noor, 2022), (Fachrezi & Khair,
2020), (Sudjatmoko & Rusilowati, 2022), (Gultom, 2014) hasil penelitian
diatas bahwa motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja

karyawan.
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Motivasi sangatlah berpengaruh terhadap kinerja karyawan, motivasi
dapat mengarahkan seorang karyawan & sebuah organisasi agar dapat bekerja
supaya berhasil, hingga para karyawan dan tujuan dari organisasi tersebut
tercapai.

2.2.4 Pengaruh Disiplin Kerja Kepemimpinan dan Motivasi terhadap
Kinerja Karyawan

Adanya disiplin kerja dapat menjamin kenyamanan dan kesadaran
setiap karyawan dalam menjalankan tugasnya, adanya kepemimpinan dapat
mempengaruhi/mengarahkan karyawan agar dapat menargetkan suatu tujuan
perusahaan, dan dengan adanya motivasi yang baik dapat menjamin karyawan
lebih bersemangat dalam bekerja.

Dalam penelitian (Riskawati et al., 2018), (Syahputra et al., 2020),
(Afandi & Bahri, 2020), (Tsauri & Tjahyanti, 2022) hasil penelitian
menunjukkan bahwa disiplin kerja, kepemimpinan, dan motivasi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Dapat disimpulkan bahwa
semakin tinggi tingkat disiplin kerja, kepemimpinan, dan motivasi akan
semakin tinggi pula tingkat kinerja yang dirasakan oleh setiap karyawan.
Hubungan Disiplin Kerja Kepemimpinan dan Motivasi terhadap Kinerja

Karyawan dapat dilihat pada gambar berikut ini:
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Disiplin Kerja

Kinerja

Kepemimpinar

Karyawan
st > i

Gambar 2.1

Hubungan Disiplin Kerja Kepemimpinan dan Motivasi terhadap Kinerja

Karyawan

2.3 Hipotesis
Hipotesis pendapat (Priadana & Muis, 2016) merupakan jawaban
sementara terhadap rumusan masalah penelitian, oleh karena itu rumusan
masalah penelitian biasanya disusun dalam bentuk kalimat pertanyaan.
Hipotesis ialah pernyataan atau dugaan sementara penelitian yang sebenarnya
harus diuji secara empiris.
Berdasarkan rumusan masalah yang telah dikemukakan sebelumnya,
maka hipotesis ini adalah:
1) Adanya pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja karyawan pada PT.
Pelabuhan Indonesia (Persero)
2) Adanya pengaruh Kepemimpinan terhadap Kinerja karyawan pada PT.
Pelabuhan Indonesia (Persero)
3) Adanya pengaruh Motivasi terhadap Kinerja karyawan pada PT.
Pelabuhan Indonesia (Persero)
4) Adanya pengaruh Disiplin kerja, Kepemimpinan, dan Motivasi terhadap

Kinerja karyawan pada PT. Psyasyarelabuhan Indonesia (Persero).



BAB 3
METODE PENELITIAN

3.1 Jenis Penelitian

Penelitian ini terdiri dari tiga variabel yaitu Disiplin Kerja (X1) sebagai
variabel bebas, Kepemimpinan (X2) sebagai variabel bebas, Motivasi (X3)
sebagai variabel bebas, Kinerja Karyawan (Y1) sebagai variabel terikat.
Penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah penelitian kuantitatif
Deskriptif. Penelitan kuantitatif sebagai metode penelitian yang berlandaskan
pada filsafat positivism, digunakan untuk meneliti pada populasi atau sampel
tertentu, pengumpulan data menggunakan instrument penelitian, analisis data
bersifat kuantitatif/statistik, dengan menguji hipotesis yang telah ditetapkan
(Imam, 2017).
3.2 Definisi Operasional

Definisi operasional adalah definisi yang menjadikan variabel-variabel
yang sedang diteliti menjadi bersifat operasional dalam kaitannya dengan proses
pengukuran variabel-variabel tersebut. Definisi operasional bertujuan untuk
melihat sejauh mana variabel dari suatu faktor berkaitan dengan variabel faktor
lainnya. Adapun definisi operasional dalam penelitian ini dapat dikemukakan

pada tabel dibawah ini:

Tabel 3.1
Definisi Operasional Variabel
Variabel Definisi Indikator Pengukuran

Kinerja Kinerja (prestasi kerja) | 1. Kuantitas Likert
Karyawan () adalah hasil kerja secara | 2. Kualitas hasil kerja

kualitas dan kuantitas | 3. Ketepatan Waktu

yang dicapai  oleh | 4. Kedisiplinan

seorang karyawan (Rezeki, 2022)

dengan  melaksanakan

41




42

fungsinya sesuai dengan
tanggung jawab yang

diberikan kepadanya
(Rahman et al., 2017).
Disiplin Kerja Disiplin Kerja | 1. Mematuhi semua Likert
(X1) merupakan hal yang peraturan
sebagai acuan untuk | 2. Semangat kerja yang
menjalani pekerjaan tinggi
yang sesuai  aturan | 3. Tingkat absesnsi
ketetapan norma yang | 4. Tanggung jawab
ada dalam dalam pekerjaan
mengoptimalkan  kerja (Feel et al., 2018)
(Arda, 2017).
Kepemimpinan Kepemimpinan 1. Kemampuan Likert
(X2) merupakan kemampuan membina
yang  dimiliki  oleh bawahan/karyawan
seseorang untuk dengan berhubungan
memengaruhi orang- baik
orang lain agar bekerja | 2. Ketegasan
untuk mencapai tujuan | 3. Berkomitmen
dan sasaran (Normi, | 4. Partisipasi
2018). (Arifin et al., 2019)
Motivasi (X3) Motivasi merupakan | 1. Penghargaan Likert
daya dorong  bagi | 2. Keinginan berprestasi
karyawan untuk lebih | 3. Keinginan untuk
meningkatkan  kualitas mengembangkan diri

dan produktivitas dari
dalam diri agar dapat
meningkatkan  kinerja
karyawannya (Bismala
et al., 2020).

Kompensasi
(Wijaya & Manurung,
2021)

3.3 Tempat dan Waktu Penelitian

Penelitian ini dilakukan di PT. Pelabuhan Indonesia (Persero) pada JI.

Raya Pelabuhan Gabion, kecamatan Medan Belawan, Kota Medan, Sumatera

Utara. Dan waktu penelitian dilakukan pada bulan Mei 2022 s/d Selesai. Adapun

jadwal penelitian bisa dilihat dari tabel berikut:
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Tabel 3.2
Jadwal Penelitian
Bulan
No| Kegiatan Mei Juni Juli Agustus | September Oktober November
2022 2022 2022 2022 2022 2022 2022
112314 ]1/2[3]/4|1/2/3|4|1/2|3[4]1]2|3]|4 213[4[|1]2|3]|4

1 | Riset

Awal
2 | Penyusun

an

Proposal
3 | Bimbinga

n

Proposal
4 | Seminar

Proposal
5 | Pengump

ulan Data
6 | Penyusun

an SkKripsi
7 | Bimbinga

n Skripsi
8 | Sidang

Meja

Hijau

3.4 Populasi Dan Sampel

3.4.1 Populasi

Menurut (Imam, 2017) Populasi merupakan wilayah generalisasi

yang terdiri atas objek/subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik

tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik

kesimpulannya. Berdasarkan penjelasan diatas, maka yang menjadi populasi

dalam penelitian ini adalah karyawan PT. Pelabuhan Indonesia (Persero) TPK

Belawan yang berjumlah 278 karyawan.




Tabel 3.3
Populasi Karyawan
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No Bidang Jumlah Karyawan
1 | Non Bidang 1 Orang
2 | SDM dan Umum 12 Orang
3 | Keuangan 12 Orang
4 | Pemasaran dan Bina Pelanggan 7 Orang
5 | Sistem Manajemen dan HSSE 9 Orang
6 | Perencanaan dan Pengendalian Operasi 24 Orang
7 | Pengelolaan Operasi 169 Orang
8 | Teknik 37 Orang
9 | Teknologi Informasi 7 Orang

Total 278 Orang
3.4.2 Sampel

Sampel merupakan bagian dari jumlah dan karakteristik yang

dimiliki oleh populasi tersebut. Teknik pengambilan sampel menggunakan

teknik sampling yang berarti penulis menetapkan beberapa kriteria dalam

melakukan pemilihan karyawan yang menjadi objek penelitian. Untuk

membutuhkan sampel yang dibutuhkan dari populasi sebanyak 278 orang

dengan menggunakan rumus Slovin sebagai berikut:

N N
N = TN @) (Juliandi et al., 2014)

N = jumlah sampel

N = jumlah populasi

e = kesalahan penarikan sampel (sampling eror = 10%)

Berdasarkan rumus diatas, maka sampel yang digunakan sejumlah:

278
14278 (0,10)2

278
14278 (0,01)
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278

3,78
N = 73,54

Dengan demikian, Jumlah sampel yang dibutuhkan adalah sejumlah 73 orang.

Tabel 3.4
Sampel Karyawan
No Bidang Rumus Sampel
Karyawan
12
1 | SDM dan Umum S78 %73 3 Orang
12
2 | Keuangan >78 %73 3 Orang
Pemasaran dan Bina 7 73
—_— X
3 Pelanggan 278 3 Orang
. . 9
4 algtselrzn Manajemen dan m;ﬁg 2 Orang
Perencanaan dan 24 73
—x
> Pengendalian Operasi 278 6 Orang
169
6 | Pengelolaan Operasi ﬂxn 44 Orang
37
7 | Teknik S7gX73 9 Orang
8 | Teknologi Informasi 27873 3 Orang
Total 73 Orang

3.5 Teknik Pengumpulan Data
Dalam penelitian ini penulis menggunakan teknik pengumpulan data
dengan metode sebagai berikut:
1. Wawancara
Wawancara merupakan teknik pengumpulan data yang

dilakukan melalui tatap muka dan tanya jawab langsung antara pengumpul
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data maupun peneliti terhadap narasumber atau sumber data. Wawancara
sangat penting untuk mendapat informasi yang akurat sehingga dapat
digunakan dalam keabsahan yang akurat (Nugroho, 2018)

2. Kuesioner (Angket)

Kuesioner/angket adalah pertanyaan-pertanyaan yang disusun
peneliti untuk mengetahui pendapat/persepsi responden penelitian tentang
suatu variabel yang diteliti. Angket dapat digunakan apabila jumlah
responden penelitian cukup banyak (Juliandi et al., 2014).

Skala yang digunakan dalam penelitian ini adalah skala likert.
Untuk mengukur orang tentang fenomena social. Untuk menguji apakah
instrument yang diukur cukup layak digunakan sehingga mampu
menghasilkan data yang akurat sesuai dengan tujuan pengukurannya maka

dilakukan uji validitas dan reliabilitas.

Tabel 3.5
Pengukuran Model Skala Likert
Pernyataan Bobot
Sangat Setuju 5
Setuju 4
Ragu-ragu 3
Tidak Setuju 2
Sangat Tidak Setuju 1

(Juliandi et al., 2014)
3.6 Uji Validitas dan Reliabilitas
Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah
analisis kuantitatif, yakni menguji dan menganalisis data dengan perhitungan

angka-angka kemudian menarik kesimpulan dan pengujian tersebut.
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3.6.1 Uji Validitas

Uji validitas digunakan untuk mengukur valid atau tidaknya setiap
butir pertanyaan yang diberikan kepada responden didalam mendefinisikan
suatu variabel. Uji validitas kusioner dapat dinyatakan valid jika setiap butir
pertanyaan yang terdapat pada kusioner dapat digunakan sebagai perantara
untuk mengungkapkan dan mengetahui sesuatu yang akan diukur oleh
Kuesioner tersebut.

Selanjutnya untuk mengukur validitas setiap butir pertanyaan, maka

digunakan teknik korelasi product moment / korelasi sederhana, yaitu :

— nyxy - Xx)(Xy)
Y Ex2 - 302} (nTy2 - (Ty)2)

(Juliandi et al., 2014)

Keterangan:

n = banyaknya pasangan pengamatan

Y'x = jumlah pengamatan variabel x

Yy = jumlah pengamatan variabel y

(¥x?) = jumlah kuadrat pengamatan variabel x

(Ty?) = jumlah kuadrat pengamatan variabel y

(¥Yx)? = kuadrat jumlah pengamatan variabel x

(Ty)? = kuadrat jumlah pengamatan variabel y

Y'xy = jumlah hasil kali variabel x dany

Instrumen dapat dinyatakan valid apabila terdapat kesamaan antara

data yang terkumpul dengan data yang sesungguhnya terjadi pada obyek yang

diteliti.
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3.6.2 Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas digunakan untuk mengukur suatu kuesioner yang telah
diberikan kepada responden berdasarkan indikator pada variabel. Suatu
kuesioner dapat dikatakan reliable atau handal jika jawaban dari responden
terhadap pertanyaan yang diberikan dapat konsisten dari awal.
Pengujian reliabilitas dilakukan dengan menggunakan teknik Cronbach Alpha,

seperti rumus dibawah ini :

k 1[1-2o o
r1= [k—l] p (Juliandi et al., 2014)

keterangan:

ri1 = Reabilitas instrumen.

k = Banyaknya butir pertanyaan.

Yo = Jumlah varians butir.

o? = Varians total

Kriteria pengujiannya:

a) Jika nilai koefisien reabilitas > 0,6 maka reliabilitas cukup baik.

b) Jika nila koefisien reabilitas < 0,6 maka reliabilitas kurang baik.
3.7 Teknik Analisis Data

Penelitian ini akan dianalisis menggunakan Statistical Product and Service
Solution (SPSS 20), yang bertujuan untuk menganalisis hubungan masing-masing
variabel bebas dan variabel terikat dan analisis hubungan simultan antara variabel

bebas dan variabel terikat.
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3.7.1 Uji Regresi Linier Berganda

Analysis regresi berganda yang dilakukan oleh peneliti, yaitu peneliti
bermaksud meramalkan bagaimana suatu keadaan variabel dependen dengan
variabel independen sebagai faktor pediktor. Dengan ini analisis regresi

berganda akan dilakukan dengan jumlah variabel independennya minimal dua.

Y =a+ B X1 HB2Xo+BsXs3

(Juliandi et al., 2014)
Keterangan:
Y = Kinerja
a = Konstanta
B1 B2 B3 = Koefisien regresi
X1 = Disiplin Kerja
X, = Kepemimpinan
X3 = Motivasi
3.7.2 Uji Asumsi Klasik
Pengujian asumsi klasik regresi berganda digunakan untuk
menganalisis apakah model regresi yang digunakan dalam penelitian
merupakan model terbaik. Apabila model regresi baik, maka hasil analisis
regresi bisa dijadikan sebagai tujuan pemecahan masalah praktis (Juliandi et
al., 2014).
3.7.2.1 Uji Normalitas
Pengujian normalitas data digunakan untuk melihat apakah
dalam model regresi variabel dependen dan independennya berdistribusi

normal atau tidak.Sehingga apabila data menyebar disekitar garis
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diagonal mengikuti arah garis diagonal, maka model regresi dinyatakan
memenuhi asumsi normalitas (Juliandi et al., 2014)
3.7.2.2 Uji Heterokedastisitas
Uji heterokedastisitas digunakan untuk menguji sebuah model
regresi terjadi ketidaksamaan varians dari residual dari suatu
pengamatan yang lain. Jika variasi residual dari satu pengaatan ke
pengamatan yang lain tetap, maka disebut homokedastisitas, dan jika
varian berbeda disebut heterokedastisitas. Model yang baik adalah tidak
terjadi heterokedastisitas (Juliandi et al., 2014).
3.7.2.3 Uji Multikorlineritas
Pengujian multikolinearitas bermaksud untuk menguji apakah
model regresi ditemukan korelasi yang kuat antar variabel independen.
Model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi diantara
variabel  independenatau  bebas  multikolinearitas. Dalam  uji
multikolinearitas terdapat beberapa ketentuan, yakni jika nilai tolerance
(VIF) lebih besar dari 10, maka tidak terjadi multikolinearitas pada data
yang akan diolah (Juliandi et al., 2014)
3.7.3 Uji Hipotesis
Uji hipotesis digunakan untuk menganalisis apakah hipotesis diterima
atau ditolak. Dalam pengujian hipotesis dikatakan diterima tau ditolak dilihat
dari nilai probabilitasnya setelah dilakukan uji parsial dan simultan (Juliandi et

al., 2014).
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3.7.3.1 Uji t (Parsial)

Adanya uji t bermaksud untuk menguji setiap variabel bebas secara
individual mempunyai pengaruh yang signifikan atau tidak terhadap
variabel terikat. Maka dari itu dalam menguji signifikan hubungan antar

variabel digunakan rumus uji t statistik sebagai berukut:

rvn-2 L
t= (Juliandi et al., 2014)

1-2
Keterangan:
t = Nilai t hitung

n = Jumlah sampel
r = Nilai koefisien korelasi
Kriteria penguji:
a. Ho diterima apabila thiung > twner Sehingga ada pengaruh
signifikan antara variabel bebas dan terikat.
b. Ho ditolak apabila thiwng < tranel S€hingga tidak ada pengaruh
signifikan antara variabel bebas dan terikat.
3.7.3.2 Uji f (Simultan)
Uji F digunakan untuk melihat hipotesis yang bersifat simultan
terutama pengujian signifikan terhadap koefesien korelasi gandanya.Pada
pengujian ini dapat dibuktikan dengan cara membandingkan nilai Ftabel

dengan Fhitung. Berikut ini merupakan rumus uji f:

_ (R) /k
" (1-R2)/(n-k-1)

(Juliandi et al., 2014)
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Keterangan :

Fh : F hitung yang selanjutnya dibandingkan dengan F tabel

r : Koefisien korelasi ganda
k : Jumlah variabel bebas
n : Sampel

bentuk pengujiannya adalah:
1) Ho:p =0, tidak ada pengaruh antara variabel x dengan variabel y.
2) Ho: B #0, ada pengaruh antara variabel x dengan variabel y.

3.7.4 Koefisien Determinasi

Adalah suatu indikator yang digunakan untuk menggambarkan berapa

banyak variasi yang dijelaskan dalam model (Juliandi et al., 2014). Koefisien
Determinasi digunakan untuk melihat seberapa besar varias variabel berikut
dipengaruhi variabel terikat dengan menggunakan rumus adalah:

Rumus koefisien determinasi:

D = R2 x 100%

Keterangan:

D = Koefisien determinasi

r = Nilai korelasi berganda

100% = Perentase konstribusi

Kriteria untuk analisis koefisien determinasi adalah :

1) Jika D mendeteksi nol (0), maka pengaruh variabel bebas terhadap
variabel terikat lemah.

2) Jika D mendeteksi satu (1), maka pengaruh variabel bebas terhadap

variabel terikat kuat.



BAB 4
HASIL PENELITIAN
4.1 Dekskriptif Data
Dalam penelitian ini, penulis menjadikan pengolahan data dalam bentuk
angket yang terdiri dari 8 pernyataan untuk variabel disiplin kerja (X1), 8
pernyataan untuk variabel kepemimpinan (X2), 8 pernyataan untuk variabel
motivasi (X3), dan 8 pernyataan untuk variabel kinerja karyawan (Y) yang
disebarkan kepada 73 karyawan sebagai responden dari penelitian ini dengan
menggunakan metode skala likert dengan 32 pernyataan/pertanyaan yang mana
memiliki skor tertinggi 5 dan skor terendah 1. Berikut ini data penulisan
dideskripsikan melalui data primer berupa angket yang telah diuji berikutnya
disajikan dalam bentuk tabel frekuensi.
4.2 Deskriptif Karakteristik Responden
4.2.1 Jenis Kelamin
Dibawah ini merupakan tabel deskripsi karakteristik responden
berdasarkan jenis kelamin:

Tabel 4.1

Deskripsi Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Jenis Kelamin

Frequency | Percent | Valid Percent | Cumulative

Percent
Laki-laki 58 79.5 79.5 79.5
Valid Perempuan 16 20.5 20.5 100.0

Total 73 100.0 100.0
Sampel yang digunakan dalam penelitian ini sebanyak 73 orang

karyawan PT. Pelabuhan Indonesia (Persero) TPK Belawan. Berdasarkan

tabel diatas diketahui bahwa persentase responden yang berjenis kelamin laki-
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laki sebanyak 58 orang. Sedangkan perempuan sebanyak 15 orang. Sehingga
yang mendominasi dalam penelitian ini adalah responden laki-laki.
4.2.2 Usia

Dibawah ini merupakan tabel deskripsi karakteristik responden
berdasarkan usia:

Tabel 4.2
Deskripsi Karakteristik Responden Berdasarkan Usia

Usia
Frequency Percent | Valid Percent Cumulative
Percent

< 25 Tahun 18 24.7 24.7 24.7

25-35 Tahun 14 19.2 19.2 43.8
Valid 35-40 Tahun 25 34.2 34.2 78.1

> 40 Tahun 16 21.9 21.9 100.0

Total 73 100.0 100.0

Berdasarkan data pada tabel diatas diketahui bahwa responden yang
berusia kurang dari 25 tahun dalam penelitian ini sebanyak 18 orang,
responden berumur 25 tahun sampai 35 tahun sebanyak 14 orang, responden
berumur 35 tahun sampai 40 tahun sebanyak 25 orang, responden berumur
lebih dari 40 tahun sebanyak 16 orang, sehingga yang mendominasi dalam
penelitian ini adalah responden berusia 35-40 tahun.

4.2.3 Pendidikan Terakhir
Dibawah ini merupakan tabel deskripsi karakteristik responden

berdasarkan pendidikan terakhir:



Tabel 4.3

Deskripsi Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir
Pendidikan Terakhir

Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
SLTA/sederajat 33 45.2 45.2 45.2
Diploma (D1-D3) 9 12.3 12.3 57.5
_ Sarjana (S1) 30 41.1 41.1 98.6
Valid
Pasca Sarjana
1 14 14 100.0
(S2-S3)
Total 73 100.0 100.0

Berdasarkan data pada diatas, dapat diketahui bahwa persentase

responden yang berpendidikan SLTA/sederajat sebanyak 33 orang, responden

yang berpendidikan diploma (D1-D3) sebanyak 9 orang, responden yang

berpendidikan sarjana (S1) sebanyak 30 orang, responden yang berpendidikan

pasca sarjana (S2-S3) sebanyak 1 orang. Sehingga yang mendominasi dalam

penelitian ini adalah responden yang berpendidikan terakhir SLTA/Sederajat.

4.3 Penyajian Data

4.3.1 Persentase Jawaban Responden Variabel Disiplin kerja

Dibawah ini merupakan tabel presentase jawaban responden

berdasarkan variabel disiplin kerja:

Tabel 4.4

Presentase Jawaban Responden Disiplin Kerja

Alternatif Jawaban

No SS S RR TS STS Jumlah
F % | F % Fl1l% |F | % | F | %] F | %
1 |45 ]616 |27 |310 | 1 |14 | - - - - | 73 ]100
2 |39 |534 |33 |452 |1 |14 - - - - | 73 1100
3 |39 53433452 |1 |14 ]| - - - - | 73 ]100
4 |33 |452 |39 534 |1 |14 - - - - | 73 1100
5 |39 [534 |33 [452 |1 |14 | - - - - | 73 ]100
6 | 33 |452 |38 521 | 2 |27 | - - - - | 73 1100
7 |37 507 |35 (479 |1 |14 - - - - | 73 100
8 |51 1699 |21 1288 |1 |14 | - - - - | 73 1100
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Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat bahwa persentase jawaban dari
variabel disiplin kerja dimana rata-rata jawaban responden pada kuesioner
memilih sangat setuju. Hal ini berarti bahwa kuesioner yang disebarkan
kepada responden sangat baik.

4.3.2 Persentase Jawaban Responden Variabel Kepemimpinan
Dibawah ini merupakan tabel presentase jawaban responden
berdasarkan variabel kepemimpinan:

Tabel 4.5
Presentase Jawaban Responden Kepemimpinan

Alternatif Jawaban
No SS S RR TS STS Jumlah
F % F % F| % |F | % | F |%]|F %
1 |41 |56.2 |31 (425 | 1 |14 | - - - - |73 | 100
2 | 41 | 56.2 |32 | 438 | - - - - - - |73 | 100
3 |43 |589 |28 (384 | 2 |27 | - - - - | 73 | 100
4 | 46 |63.0|24 |329 | 3 |41 | - - - - |73 | 100
5 |48 | 658 |24 329 |1 |14 | - - - - | 73 | 100
6 | 46 | 63.0 | 27 | 37.0 | - - - - - - |73 | 100
7 40 | 548 | 32 | 438 | 1 1.4 - - - - 73 | 100
8 |40 | 548 |30 | 411 | 3 | 41 | - - - - |73 | 100

Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat bahwa persentase jawaban dari
variabel kepemimpinan dimana rata-rata jawaban responden pada kuesioner
memilih sangat setuju. Hal ini berarti bahwa kuesioner yang disebarkan
kepada responden sangat baik.

4.3.3 Persentase Jawaban Responden Variabel Motivasi
Dibawah ini merupakan tabel presentase jawaban responden

berdasarkan variabel motivasi:



Tabel 4.6

Presentase Jawaban Responden Motivasi
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Alternatif Jawaban

No SS S RR TS STS Jumlah
F % | F % Fl1% | F | |%|F|% | F %
1 |48 |658 24 329 |1 |14 - - - - /3 | 100
2 |40 [548 |30 |411 | 3 |41 - - - - /3 | 100
3 [ 51 |699 |20 |274 | 2 |27 - - - - 73 | 100
4 |43 |589 |27 |3/70| 3 |41 - - - - /3 | 100
5 |41 |56.2 |30 411 | 2 |27 | - - - - 73 | 100
6 | 48 [658 |23 | 315 | 2 |27 - - - - 73 | 100
7 149 1671211288 | 3 |41 - - - - 73 | 100
8 | 46 |63.0 |25 | 342 | 2 |27 | - - - - 73 | 100

Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat bahwa persentase jawaban dari

variabel motivasi dimana rata-rata jawaban responden pada kuesioner memilih

sangat setuju. Hal ini berarti bahwa kuesioner yang disebarkan kepada

responden sangat baik.

4.3.4 Persentase Jawaban Responden Variabel Kinerja Karyawan

Dibawah ini merupakan tabel presentase jawaban responden

berdasarkan variabel kinerja karyawan:

Tabel 4.7

Presentase Jawaban Responden Kinerja Karyawan

Alternatif Jawaban

No SS S RR TS STS Jumlah

F % | F % F1% |F | % | F | % | F| %
1 |39 | 534 |34 | 466 | - - - - - - | 73 | 100
2 | 43 |589 |28 384 | 2 |27 | - - - - | 73 ] 100
3 |36 493 34366 | 3 |41 | - - - - | 73 | 100
4 |34 1466 |38 521 |1 |14 | - - - - | 73 | 100
5 |45 616 |27 |370 | 1 |14 | - - - - | 73 ] 100
6 | 39 [534 |31 |425 | 3 |41 | - - - - | 73 | 100
7 |46 |63.0 |27 | 370 | - - - - - - | 73 ] 100
8 |45 616 |25 |342 | 3 |41 | - - - - | 73 | 100

Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat bahwa persentase jawaban dari

variabel kinerja karyawan dimana rata-rata jawaban responden pada kuesioner
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memilih sangat setuju. Hal ini berarti bahwa kuesioner yang disebarkan
kepada responden sangat baik.
4.4 Analisis Data
4.4.1 Uji Validitas
Uji validitas digunakan untuk menguji kebenaran suatu instrument
penelitian, jika instrument penelitian dinyatakan valid maka hasil pengukuran
kemungkinan benar.
4.4.1.1 Variabel Disiplin Kerja
Dibawah ini merupakan tabel dari hasil uji validitas disiplin kerja yang

diuji dengan menggunakan program SPSS versi 20:

Tabel 4.8
Hasil Uji Validitas Variabel Disiplin Kerja
Item Nilai Korelasi Probabilitas Keterangan
No.1 0.447 0.000 < 0.05 Valid
No.2 0.597 0.000 < 0.05 Valid
No.3 0.481 0.000 < 0.05 Valid
No.4 0.474 0.000 < 0.05 Valid
No.5 0.326 0.005 < 0.05 Valid
No.6 0.530 0.000 < 0.05 Valid
No.7 0.512 0.000 < 0.05 Valid
No.8 0.479 0.000 < 0.05 Valid

Dari tabel diatas diketahui nilai validitas terdapat kolom nilai probabilitas.
Dimana setelah dilakukan pengujian uji validitas untuk variabel disiplin kerja
terdapat 8 butir pertanyaan dinyatakan valid. Pernyataan valid diartikan bahwa
item pertanyaan yang disebar kepada responden sesuai dengan kondisi responden.

4.4.1.2 Variabel Kepemimpinan

Dibawah ini merupakan tabel dari hasil uji validitas kepemimpinan yang

diuji dengan menggunakan program SPSS versi 20:
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Tabel 4.9
Hasil Uji Validitas Variabel Kepemimpinan
Item Nilai Korelasi Probabilitas Keterangan
No.1 0.397 0.001 < 0.05 Valid
No.2 0.608 0.000 < 0.05 Valid
No.3 0.448 0.000 < 0.05 Valid
No.4 0.528 0.000 < 0.05 Valid
No.5 0.452 0.000 < 0.05 Valid
No.6 0.367 0.001 < 0.05 Valid
No.7 0.470 0.000 < 0.05 Valid
No.8 0.455 0.000 < 0.05 Valid

Dari tabel diatas diketahui nilai validitas terdapat kolom nilai probabilitas.
Dimana setelah dilakukan pengujian uji validitas untuk variabel kepemimpinan
terdapat 8 butir pertanyaan dinyatakan valid. Pernyataan valid diartikan bahwa
item pertanyaan yang disebar kepada responden sesuai dengan kondisi responden.

4.4.1.3 Variabel Motivasi

Dibawah ini merupakan tabel dari hasil uji validitas motivasi yang diuji

dengan menggunakan program SPSS versi 20:

Tabel 4.10
Hasil Uji Validitas Variabel Motivasi
Item Nilai Korelasi Probabilitas Keterangan
No.1 0.427 0.000 < 0.05 Valid
No.2 0.360 0.002 < 0.05 Valid
No.3 0.514 0.000 < 0.05 Valid
No.4 0.543 0.000 < 0.05 Valid
No.5 0.564 0.000 < 0.05 Valid
No.6 0.506 0.000 < 0.05 Valid
No.7 0.517 0.000 < 0.05 Valid
No.8 0.529 0.000 < 0.05 Valid

Dari tabel diatas diketahui nilai validitas terdapat kolom nilai probabilitas.
Dimana setelah dilakukan pengujian uji validitas untuk variabel motivasi terdapat
8 butir pertanyaan dinyatakan valid. Pernyataan valid diartikan bahwa item

pertanyaan yang disebar kepada responden sesuai dengan kondisi responden.
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4.4.1.4 Variabel Kinerja Karyawan
Dibawah ini merupakan tabel dari hasil uji validitas kinerja karyawan

yang diuji dengan menggunakan program SPSS versi 20:

Tabel 4.11
Hasil Uji Validitas Variabel Kinerja Karyawan
Item Nilai Korelasi Probabilitas Keterangan
No.1 0.425 0.000 < 0.05 Valid
No.2 0.466 0.000 < 0.05 Valid
No.3 0.603 0.000 < 0.05 Valid
No.4 0.583 0.000 < 0.05 Valid
No.5 0.391 0.001 < 0.05 Valid
No.6 0.438 0.000 < 0.05 Valid
No.7 0.410 0.000 < 0.05 Valid
No.8 0.432 0.000 < 0.05 Valid

Dari tabel diatas diketahui nilai validitas terdapat kolom nilai probabilitas.
Dimana setelah dilakukan pengujian uji validitas untuk variabel kinerja karyawan
terdapat 8 butir pertanyaan dinyatakan valid. Pernyataan valid diartikan bahwa
item pertanyaan yang disebar kepada responden sesuai dengan kondisi responden.

4.4.2 Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas digunakan untuk mengukur konsistensi atau kestabilan skor

suatu instrument penelitian terhadap individu yang sama, dan diberikan dalam

waktu yang berbeda. Berikut ini merupakan tabel dari hasil uji reliabilitas setiap

variabel:
Tabel 4.12
Hasil Uji Reliabilitas
Variabel Cronbach’s Alpha N of Items Status
Disiplin Kerja 0.525 8 Reliabel
Kepemimpinan 0.483 8 Reliabel
Motivasi 0.557 8 Reliabel
Kinerja Karyawan 0.494 8 Reliabel

Instrumen dapat dikatakan reliabel apabila nilai koefisien Cronbach Alpha

adalah sebesar > 0.6 , berdasarkan tabel diatas dapat disimpulkan bahwa butir
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pernyataan dari masing-masing variabel yang diteliti dinyatakan reliabel karena
nilai Cronbach Alpha dari setiap variabel > 0.6.
4.4.3 Uji Asumsi Klasik
4.4.3.1 Uji Normalitas

Uji normalitas menguji data variael bebas (X) dan data variabel terikat ()
pada persamaan regresi yang dihasilkan, apakah berdistribusi normal atau tidak
normal. Pengujian normalitas dilakukan dengan uji normalitas. Regresi memenuhi
asumsi normalitas jika data menyebar disekitar garis diagonal dan juga mengikuti
arah garis diagonal atau juga dari grafik histogramnya menunjukkan pola

distribusi normal.

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Kinerja Karyawan
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Penelitian Menggunakan P-Plot

Berdasarkan gambar diatas dapat dilihat bahwa data menyebar mengikuti
garis diagonal artinya data antara variabel bebas vyaitu disiplin Kkerja,

kepemimpinan, dan motivasi serta variabel terikatnya yaitu kinerja karyawan
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memiliki hubungan atau distribusi yang normal atau memenuhi uji asumsi
normalitas.
4.4.3.2 Uji Multikolinieritas

Uji multikolinieritas mengukur tingkat keeratan tingkat asosiasi hubungan
ataupun pengaruh antar variabel bebas melalui besaran koefisien korelasi.
Multikolinieritas dapat diketahui dengan melihat nilai tolerance (a) dan variance
inflation factor (VIF). Variabel bebas mengalami multikolinieritas jika a hitung <
a dan VIF hitung > VIF. Variabel bebas tidak mengalami multikolinieritas jika a
hitung > a dan VIF hitung lebih < VIF. Nilai cut off yang umum dipakai untuk
menunjukkan adanya multikolinieritas adalah tolerance < 0.10.

Tabel 4.13
Uji Multikolinearitas

Coefficients?®

Model Unstandardized | Standardized t Sig. Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
B Std. Beta Tolerance | VIF
Error
(Constant) 15.080 | 5.116 2.948 .004
Disiplin Kerja 274 116 .273| 2.351 .022 .832| 1.203
! Kepemimpinan .052 118 .051 442 .660 .840| 1.191
Motivasi .256 .108 277 2.373 .020 .824| 1.213

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Pada tabel diatas dapat disimpulkan sebagai berikut:
a. Disiplin kerja (X1) dengan nilai tolerance 0.832 lebih besar dari 0.10 dan
nilai VIF sebesar 1.203 lebih kecil dari 10.
b. Kepemimpinan (X2) dengan nilai tolerance 0.840 lebih besar dari 0.10 dan

nilai VIF sebesar 1.191 lebih kecil dari 10.
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c. Motivasi (X3) dengan nilai tolerance 0.824 lebih besar dari 0.10 dan nilai
VIF sebesar 1.213 lebih kecil dari 10.

Karena nilai tolerance yang diperoleh untuk setiap variabel lebih besar

dari 0.10 dan nilai VIF yang diperoleh untuk setiap variabel lebih kecil dari 10.

Maka artinya data variabel disiplin kerja, kepemimpinan dan motivasi bebas dari

adanya gejala multikolinieritas.

4.4.3.3 Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas menguji sama atau tidaknya varians dari residual

dari observasi yang satu dengan observasi yang lain. Jika residualnya mempunyai

varians yang sama, maka disebut terjadi heteroskedastisitas, dan jika variannya

tidak sama atau berbeda disebut terjadi heteroskedastisitas. Berikut adalah grafik

uji heteroskedastisitas sebagai berikut:

Scatterplot
Dependent Variable: Kinerja Karyawan
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Pada gambar diatas dapat terlihat bahwa hasil grafik scatterplot
menunjukkan bahwa data tersebar secara acak dan tidak membentuk pola tertentu.
Data tersebut baik diatas maupun dibawah angka O pada sumbu Y, hal ini
menunjukkan bahwa tidak terdapat heteroskedastisitas.

4.4.4 Analisis Regresi Linier Berganda

Hasil pengolahan menggunakan data SPSS pada multiple regression
analysis tentang pengaruh Disiplin Kerja (X1) Kepemimpinan (X2) dan Motivasi
(X3) terhadap Kinerja Karyawan (Y) pada PT. Pelabuhan Indonesia (Persero)
TPK Belawan, maka dapat dilihat pada tabel sebagai berikut:

Tabel 4.14

Analisis Regresi Linier Berganda
Coefficients®

Model Unstandardized | Standardized t Sig. Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
B Std. Beta Tolerance | VIF
Error
(Constant) 15.080| 5.116 2.948 .004
Disiplin Kerja 274 116 273 2.351 .022 .832| 1.203
! Kepemimpinan .052 .118 .051 442 .660 .840| 1.191
Motivasi .256 .108 277 2.373 .020 824 1.213

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
Berdasarkan data tabel diatas dapat dilihat persamaan regresi linier

berganda untuk tiga predictor pada variabel Disiplin kerja (X1) Kepemimpinan
(X2) dan Motivasi (X3) adalah:

1. Nilai konstanta 15.080 . Hal ini berarti bahwa, jika disiplin kerja,

kepemimpinan dan motivasi kerja sama dengan nol atau konstanta maka

kinerja karyawan adalah 15.080 satuan.
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2. Nilai koefisien disiplin kerja 0.274 . Hal ini berarti jika disiplin keja

meningkat satu-satuan maka kinerja karyawan PT. Pelabuhan Indonesia

(Persero) TPK Belawan meningkat 0.274 satu-satuan.

3. Nilai koefisien disiplin kerja 0.052 . Hal ini berarti jika disiplin keja

meningkat satu-satuan maka kinerja karyawan PT. Pelabuhan Indonesia

(Persero) TPK Belawan meningkat 0.052 satu-satuan.

4. Nilai koefisien disiplin kerja 0.256 . Hal ini berarti jika disiplin keja

meningkat satu-satuan maka kinerja karyawan PT. Pelabuhan Indonesia

(Persero) TPK Belawan meningkat 0.256 satu-satuan.

4.4.5 Uji Hipotesis

4.4.5.1 Uji t (Parsial)

Berikut ini merupakan hasil dari uji t (parsial) yang diuji dengan

menggunakan SPSS versi 20:

Tabel 4.15
Hasil Uji t Hitung

Coefficients?

Model Unstandardized | Standardized t Sig. Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
B Std. Beta Tolerance | VIF
Error
(Constant) 15.080| 5.116 2.948 .004
Disiplin Kerja 274 116 273 2.351 .022 .832| 1.203
! Kepemimpinan .052 .118 .051 442 .660 8401 1.191
Motivasi .256 .108 277 2.373 .020 824 1.213

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Untuk kriteria uji t dilakukan pada tingkat a = 5% dilakukan dengan cara

menghitung dk = n — k pada nilai n = 73 sedangkan k = 3 sehingga dk =73 — 3 =

70. Sementara itu nilai t tabel untuk dk = 70 adalah sebesar 1.994 .
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Tabel diatas menunjukkan hasil parsialnya adalah sebagai berikut:
Pengaruh Disiplin kerja terhadap Kinerja Karyawan
Thitung disiplin kerja = 2.351 maka diperoleh Thitung > Ttaber atau 2.351 > 1.994,
nilai signifikan 0.022 < 0.05 maka Ho ditolak dan Ha diterima yang berarti
bahwa variabel disiplin kerja (x1) secara parsial berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan.
Pengaruh Kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan
Thing kKepemimpinan = 0,442 maka diperoleh Thiwng < Ttavel atau 0.442 <
1.994, nilai signifikan 0.660 > 0.05 maka Ho ditolak dan Ha diterima yang
berarti bahwa variabel kepemimpinan (x2) secara parsial berpengaruh positif
tetapi tidak signifikan terhadap kinerja karyawan.
Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja Karyawan
Thitng Motivasi = 2.373 maka diperoleh Thiwng > Traber atau 2.373 > 1.994,
nilai signifikan 0.020 < 0.05 maka Ho ditolak dan Ha diterima yang berarti
bahwa variabel motivasi (x3) secara parsial berpengaruh positif dan

signifikan terhadap kinerja karyawan.

4.4.5.2 Uji f (Simultan)
Berikut ini merupakan hasil dari uji f (simultan) yang diuji dengan
menggunakan SPSS versi 20:

Tabel 4.16
Hasil Uji f Hitung

ANOVA?®
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig.
Regression 66.928 3 22.309 6.680 .001°
Residual 230.442 69 3.340
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Total I 297.370 | 72 |

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
b. Predictors: (Constant), Motivasi, Kepemimpinan, Disiplin Kerja

Untuk menguji hipotesis statistic diatas, maka dilakukan uji F pada
tingkat o = 5% adalah sebagai berikut:
Fapet=N—-k—-1=73-3-1=69
Fhitung = 6.680 dan Feape = 2.74

Berdasarkan hasil pengujian diatas nilai  Fpiwng disiplin  Kerja,
kepemimpinan dan motivasi adalah sebesar 6.680 dan Fiape diketahui sebesar 2.74
. Dengan demikian Fhiwng > Frabel atau 6.680 > 2.74 . Kemudian dilihat dari hasil
kinerja karyawan nilai signifikan adalah sebesar 0.001 < 0.05 . Dengan demikian
Ho ditolak (Ha diterima). Berdasarkan hasil tersebut menunjukkan bahwa ada
pengaruh positif dan signifikan secara simultan antara disiplin kerja,
kepemimpinan dan motivasi terhadap kinerja karyawan PT. Pelabuhan Indonesia
(Persero) TPK Belawan.

4.4.6 Koefisien Determinasi
Dibawah ini merupakan hasil dari uji koefisien determinasi yang diuji

dengan menggunakan SPSS versi 20:

Tabel 4.17

Hasil Uji Koefisien Determinasi

Model Summary”

Model R R Square Adjusted R Std. Error of the
Square Estimate
1 A74° .225 191 1.82750

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

b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
Berdasarkan data diatas menunjukkan bahwa hasil nilai R-Square sebesar

0.225 hal ini berarti 22,5 % variasi kinerja karyawan dipengaruhi oleh variasi
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disiplin kerja, kepemimpinan dan motivasi. Sisanya 77,5 % dipengaruhi oleh
variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini.
4.5 Pembahasan
4.5.1 Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan
Disiplin adalah sikap hormat terhadap aturan dan ketetapan yang berlaku
di perusahaan, pada dalam diri karyawan yang menyebabkan karyawan dapat
menyesuaikan diri dngan sukarela terhadap aturan dan ketetapan tersebut.
Berdasarkan hasil pengujian Thiwng disiplin kerja = 2.351 maka diperoleh
Thitung > Ttaber atau 2.351 > 1.994, nilai signifikan 0.022 < 0.05 maka Ho ditolak
dan Ha diterima yang berarti bahwa variabel disiplin kerja (x1) secara parsial
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Artinya disiplin
kerja memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan, jika karyawan disiplin
dalam pekerjaannya meningkat maka kinerja karyawan akan meningkat.
Hasil penelitian terdahulu (Aniasari & Waulansari, 2021), (Arda, 2017),
(Dahlan et al., 2022), (Husain, 2018), (Jufrizen & Hadi, 2021), (Muslimat &
Wahid, 2021), (Prayogi et al., 2019), (Yusnandar et al., 2020) menunjukkan
bahwa disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan.
4.5.2 Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Kinerja Karyawan
Kepemimpinan adalah proses mendorong dan membantu orang lain
untuk bekerja mencapai tujuan. Hal ini akan sangat mempengaruhi kinerja yang
dihasilkan karyawan. Kepemimpinan yang efektif mampu
memberikan pengarahan terhadap usaha-usaha semua pekerja untuk mencapai

tujuan organisasi.



69

Berdasarkan hasil pengujian Thiwng Kepemimpinan = 0,442 maka
diperoleh Thiwng < Traper atau 0.442 < 1.994, nilai signifikan 0.660 > 0.05 maka
Ho ditolak dan Ha diterima yang berarti bahwa variabel kepemimpinan (x2)
secara parsial berpengaruh positif tetapi tidak signifikan terhadap Kkinerja
karyawan.

Penelitian terdahulu yang dikemukakan oleh (Lukas et al., 2017),
(Siagian & Kbhair, 2018) hasil penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan
berpengaruh positif tetapi tidak signifikan terhadap kinerja karyawan.

4.5.3 Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan

Motivasi adalah sebagai sebuah keadaan dalam diri seseorang untuk
mendorong keinginan orang tersebut untuk melakukan kegiatan tertentu guna
mencapai suatu tujuan. Motivasi berpengaruh pada seseorang yang akan
mewujudkan perilaku yang diarahkan pada tujuan mencapai sasaran kepuasan

Berdasarkan hasil pengujian Thiung mMotivasi = 2.373 maka diperoleh
Thitung > Traber atau 2.373 > 1.994, nilai signifikan 0.020 < 0.05 maka Ho ditolak
dan Ha diterima yang berarti bahwa variabel motivasi (x3) secara parsial
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

Dalam penelitian terdahulu oleh (Hendra, 2020), (Ainanur & Tirtayasa,
2018), (Maharani et al., 2022), (Sembiring et al., 2021), (Saripuddin &
Handayani, 2019), (Harahap & Tirtayasa, 2020), (Jufrizen & Sitorus, 2021)
(Mardiana et al., 2020), (Sudarso et al., 2020), (Jufrizen & Noor, 2022),
(Fachrezi & Kbhair, 2020), (Sudjatmoko & Rusilowati, 2022), (Gultom, 2014)
hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi berpengaruh positif dan

signifikan terhadap kinerja karyawan.
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4.5.4 Pengaruh Disiplin Kerja, Kepemimpinan, dan Motivasi Terhadap
Kinerja Karyawan
Adanya disiplin kerja dapat menjamin kenyamanan dan kesadaran setiap
karyawan dalam menjalankan tugasnya, adanya kepemimpinan dapat
mempengaruhi/mengarahkan karyawan agar dapat menargetkan suatu tujuan
perusahaan, dan dengan adanya motivasi yang baik dapat menjamin karyawan
lebih bersemangat dalam bekerja.

Berdasarkan hasil pengujian diatas nilai  Fhiung disiplin = Kerja,
kepemimpinan dan motivasi adalah sebesar 6.680 dan Fpe diketahui sebesar
2.74. Dengan demikian Fpiwng > Fraper atau 6.680 > 2.74 . Kemudian dilihat dari
hasil kinerja karyawan nilai signifikan adalah sebesar 0.001 < 0.05 . Dengan
demikian Ho ditolak (Ha diterima). Berdasarkan hasil tersebut menunjukkan
bahwa ada pengaruh positif dan signifikan secara simultan antara disiplin kerja,
kepemimpinan dan motivasi terhadap kinerja karyawan PT. Pelabuhan Indonesia
(Persero) TPK Belawan.

Dalam penelitian (Riskawati et al., 2018), (Syahputra et al., 2020), (Afandi
& Bahri, 2020), (Tsauri & Tjahyanti, 2022) hasil penelitian menunjukkan bahwa
disiplin kerja, kepemimpinan, dan motivasi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan. Dapat disimpulkan bahwa semakin tinggi tingkat
disiplin kerja, kepemimpinan, dan motivasi akan semakin tinggi pula tingkat

kinerja yang dirasakan oleh setiap karyawan.



BAB 5
PENUTUP
5.1 Kesimpulan
Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang mengenai Pengaruh

Disiplin Kerja Kepemimpinan Dan Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan Pada

PT. Pelabuhan Indonesia (Persero) TPK Belawan mak adapat ditarik kesimpulan

sebagai berikut:

1. Berdasarkan hasil penelitian dapat disimpulkan bahwa disiplin kerja secara
parsial berpengaruh positif dan signifikan antara disiplin kerja dan Kkinerja
karyawan PT. Pelabuhan Indonesia (Persero) TPK Belawan. Semakin disiplin
karyawan dalam bekerja maka semakin meningkat kinerja karyawan.

2. Berdasarkan hasil penelitian dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan secara
parsial berpengaruh positif tetapi tidak signifikan antara kepemimpinan dan
kinerja karyawan PT. Pelabuhan Indonesia (Persero) TPK Belawan.

3. Berdasarkan hasil penelitian dapat disimpulkan bahwa motivasi secara parsial
berpengaruh positif dan signifikan antara motivasi dan kinerja karyawan PT.
Pelabuhan Indonesia (Persero) TPK Belawan. Dengan adanya motivasi yang
baik dalam bekerja maka semakin meningkat kinerja karyawan.

4. Berdasarkan hasil penelitian secara simultan menunjukkan variabel kinerja
karyawan dipengaruhi disiplin kerja kepemimpinan dan motivasi yang artinya
ketiga variabel tersebut secara bersamaan mempengaruhi kinerja karyawan

PT. Pelabuhan Indonesia (Persero) TPK Belawan.

71



72

5.2 Saran
Berdasarkan kesimpulan yang telah dijelaskan diatas, maka peneliti
memberi saran sebagai berikut:

1. Disiplin kerja yang belum cukup baik disarankan lebih memperhatikan lagi
disiplin kerja karyawan agar lebih produktif dalam bekerja, seperti
mengerjakan tugas sesuai dengan aturan dan bertanggung jawab dalam
bekerja sehingga dapat meningkatkan kinerja karyawan.

2. Kepemimpinan yang tidak berpengaruh terhadap kinerja untuk itu disarankan
memperhatikan bagaimana pemimpin di perusahaan tersebut memperlakukan
karyawan dengan tegas dalam memberikan arahan, memberikan motivasi dan
partisipasi pemimpin dalam bekerja, sehingga dengan begitu akan
meningkatkan kinerja karyawan.

3. Motivasi yang belum cukup baik disarankan atasan dan pimpinan memberikan
motivasi, menyediakan reward bagi karyawan berprestasi sehingga dapat
membangkitkan motivasi para karyawan dalam bekerja, karyawan akan tetap
termotivasi dalam menjalankan setiap pekerjaan mampu meningkat kinerja.

5.3 Keterbatasan Penelitian
1. Sampel yang digunakan pada penelitian ini hanya terbatas pada karyawan

PT. Pelabuhan Indonesia (Persero) TPK Belawan.

2. Dalam proses pengumpulan data, adanya beberapa responden dalam
memberikan jawaban yang tidak menunjukkan jawaban responden
sebenarnya, hal ini terjadi karena adanya perbedaan pendapat dan
anggapan pemahaman yang berbeda, dan ada juga faktor lainnya seperti

responden yang malas membaca dalam pengisian dalam kuesionernya.
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Jenis Kelamin

Frequency | Percent | Valid Percent | Cumulative
Percent
Laki-laki 58 79.5 79.5 79.5
Valid Perempuan 15 20.5 20.5 100.0
Total 73 100.0 100.0
Usia
Frequency Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
< 25 Tahun 18 24.7 24.7 24.7
25-35 Tahun 14 19.2 19.2 43.8
Valid  35-40 Tahun 25 34.2 34.2 78.1
> 40 Tahun 16 21.9 21.9 100.0
Total 73 100.0 100.0
Pendidikan Terakhir
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
SLTA/sederajat 33 45.2 45.2 45.2
Diploma (D1-D3) 9 12.3 12.3 57.5
_ Sarjana (S1) 30 41.1 41.1 98.6
Valid
Pasca Sarjana
1 1.4 14 100.0
(S2-S3)
Total 73 100.0 100.0
Correlations
x1.1 x1.2 x1.3 x1.4 x1.5 x1.6 x1.7 x1.8 x1 Total
Pearson -
] 1 .156 .156 -.015 .206| -.033 116 .154 447
Correlation
x1.1  Sig. (2-
) .188 .188 .903 .080 .780 .329 .193 .000
tailed)
N 73 73 73 73 73 73 73 73 73
Pearson . . -
x1.2 ] .156 1 .209 216 011 279 161 .262 .597
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**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

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




Correlations

x2.1 X2.2 X2.3 x2.4 X2.5 X2.6 X2.7 X2.8 x2 Total
Pearson -
) 1 .081 -.022 .204 .167 .097 .031 -.058 .397
Correlation
x2.1 ) )
Sig. (2-tailed) 497 .852 .084 157 414 .793 .628 .001
N 73 73 73 73 73 73 73 73 73
Pearson . . . =
) .081 1 .250 .138 142 .295 .268 .154 .608
- Correlation
X2.
Sig. (2-tailed) 497 .033 244 .231 .011 .022 .193 .000
N 73 73 73 73 73 73 73 73 73
Pearson . -
) -.022 .250 1 213 -.069 112 147 .009 448
Correlation
x2.3 . )
Sig. (2-tailed) .852 .033 .071 .563 .346 214 .936 .000
N 73 73 73 73 73 73 73 73 73
Pearson -
) .204 .138 .213 1 .062 -.055 .139 .176 .528
Correlation
x2.4 ) )
Sig. (2-tailed) .084 .244 .071 .600 .646 242 137 .000
N 73 73 73 73 73 73 73 73 73
Pearson **
) 167 142 -.069 .062 1 .189 .046 .196 452
Correlation
x2.5
Sig. (2-tailed) 157 .231 .563 .600 .108 .700 .097 .000
N 73 73 73 73 73 73 73 73 73
Pearson . -
.097 .295 112 -.055 .189 1 -.085 -.065 .367
Correlation
X2.6 . )
Sig. (2-tailed) 414 .011 .346 .646 .108 AT74 .586 .001
N 73 73 73 73 73 73 73 73 73
Pearson . -
) .031 .268 .147 139 .046 -.085 1 191 470
07 Correlation
X2.
Sig. (2-tailed) .793 .022 214 242 .700 474 .105 .000
N 73 73 73 73 73 73 73 73 73
Pearson .
) -.058 .154 .009 176 .196 -.065 191 1 455
Correlation
x2.8
Sig. (2-tailed) .628 .193 .936 137 .097 .586 .105 .000
N 73 73 73 73 73 73 73 73 73
Pearson . - - . - " ” .
) .397 .608 448 .528 452 .367 470 455 1
Correlation
x2_Total
Sig. (2-tailed) .001 .000 .000 .000 .000 .001 .000 .000
N 73 73 73 73 73 73 73 73 73

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

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




Correlations

x3.1 x3.2 x3.3 x3.4 x3.5 x3.6 x3.7 x3.8 x3 Total
Pearson .
) 1 114 .052 .076 .196 .092 131 .012 427
Correlation
x3.1 Sig. (2-
.338 .661 .522 .097 441 .269 918 .000
tailed)
N 73 73 73 73 73 73 73 73 73
Pearson .
) 114 1 .053 .030 .139 .030 -.013 .031 .360
Correlation
x3.2 Sig. (2-
) .338 .658 .801 .239 .799 911 797 .002
tailed)
N 73 73 73 73 73 73 73 73 73
Pearson . . . .
) .052 .053 1 .052 181 .249 .238 .263 514
Correlation
x3.3 Sig. (2-
) .661 .658 .660 125 .033 .042 .025 .000
tailed)
N 73 73 73 73 73 73 73 73 73
Pearson N N N o
) .076 .030 .052 1 .287 .258 161 .259 .543
Correlation
x3.4 Sig. (2-
522 .801 .660 .014 .028 173 .027 .000
tailed)
N 73 73 73 73 73 73 73 73 73
Pearson . -
) .196 139 181 .287 1 .205 .063 .160 .564
Correlation
x3.5 Sig. (2-
) .097 .239 125 .014 .082 .596 176 .000
tailed)
N 73 73 73 73 73 73 73 73 73
Pearson . . o
) .092 .030 .249 .258 .205 1 137 .060 .506
Correlation
x3.6 Sig. (2-
) 441 .799 .033 .028 .082 .248 .614 .000
tailed)
N 73 73 73 73 73 73 73 73 73
Pearson . " =
) 131 -.013 .238 161 .063 137 1] .327 517
Correlation
x3.7 Sig. (2-
.269 911 .042 173 .596 .248 .005 .000
tailed)
N 73 73 73 73 73 73 73 73 73
Pearson . . o -
) .012 .031 .263 .259 .160 .060 .327 1 .529
Correlation
x3.8 )
Sig. (2-
.918 797 .025 .027 176 .614 .005 .000

tailed)




N 73 73 73 73 73 73 73 73 73
Pearson " o o " o " o -
) 427 .360 514 .543 .564 .506 517 .529 1
Correlation
x3_Total Sig. (2-
) .000 .002 .000 .000 .000 .000 .000 .000
tailed)
N 73 73 73 73 73 73 73 73 73
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
* Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
Correlations
y.1 y.2 y.3 y.4 y.5 y.6 y.7 y.8 y Total
Pearson - -
] 1 .355 .209 .072 -.027 .037 .138 =117 425
Correlation
y.1 Sig. (2-
) .002 .076 .547 .821 .759 .245 .323 .000
tailed)
N 73 73 73 73 73 73 73 73 73
Pearson - -
] .355 1 .194 .070 -.083 .077 .060 .062 .466
Correlation
y.2 Sig. (2-
) .002 .100 .557 .486 .516 .613 .604 .000
tailed)
N 73 73 73 73 73 73 73 73 73
Pearson " . -
] .209 194 1 .368 .051 .071 .010 .293 .603
Correlation
y.3 Sig. (2-
) .076 .100 .001 .667 .548 .932 .012 .000
tailed)
N 73 73 73 73 73 73 73 73 73
Pearson - » »
) .072 .070 .368 1 .056 124 173 321 .583
Correlation
y.4 Sig. (2-
) 547 557 .001 .637 .298 .142 .006 .000
tailed)
N 73 73 73 73 73 73 73 73 73
Pearson . .
] -.027 -.083 .051 .056 1 .290 .070 .125 .391
Correlation
y.5 Sig. (2-
) .821 486 .667 .637 .013 .556 .294 .001
tailed)
N 73 73 73 73 73 73 73 73 73
Pearson . -
] .037 .077 .071 124 .290 1 .163 -.154 438
Correlation
y.6 Sig. (2-
) .759 516 .548 .298 .013 .168 192 .000
tailed)
N 73 73 73 73 73 73 73 73 73




Pearson -
] .138 .060 .010 173 .070 .163 1 .027 410
Correlation
y.7 Sig. (2-
.245 .613 .932 142 .556 .168 .824 .000
tailed)
N 73 73 73 73 73 73 73 73 73
Pearson . - i,
-.117 .062 .293 321 125 -.154 .027 1 432
Correlation
y.8 Sig. (2-
.323 .604 .012 .006 .294 192 .824 .000
tailed)
N 73 73 73 73 73 73 73 73 73
Pearson . - - . . . - -
] 425 466 .603 .583 .391 .438 410 432 1
Correlation
y_Total  Sig. (2-
) .000 .000 .000 .000 .001 .000 .000 .000
tailed)
N 73 73 73 73 73 73 73 73 73

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

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

Cronbach's Cronbach's N of Items
Alpha Alpha Based on
Standardized
Items
494 493 8
Model Summaryb
Model R R Square Adjusted R Std. Error of the
Square Estimate
1 4742 .225 .191 1.82750

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

b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

ANOVA?®
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Regression 66.928 3 22.309 6.680 .001"
1 Residual 230.442 69 3.340
Total 297.370 72

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

b. Predictors: (Constant), Motivasi, Kepemimpinan, Disiplin Kerja

Coefficients

a

Model Unstandardized Standardized t Sig. Collinearity Statistics
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta Tolerance VIF
(Constant) 15.080 5.116 2.948 .004
Disiplin
) 274 116 273 2.351 .022 .832 1.203
Kerja
1
Kepemimpin
.052 118 .051 442 .660 .840 1.191
an
Motivasi .256 .108 277 2.373 .020 .824 1.213

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan




Histogram

Dependent Variable: Kinerja Karyawan
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Scatterplot

Dependent Variable: Kinerja Karyawan
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Regression Standardized Predicted Value
x1.1
Frequency Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
RR 1 14 14 14
S 27 37.0 37.0 38.4
Valid
SS 45 61.6 61.6 100.0
Total 73 100.0 100.0
x1.2
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
RR 1 14 14 14
33 45.2 45.2 46.6
Valid
SS 39 53.4 53.4 100.0
Total 73 100.0 100.0
x1.3
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
RR 1 14 14 14
Valid S 33 45.2 45.2 46.6
SS 39 53.4 53.4 100.0




Total 73 100.0 100.0
x1.4
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
RR 1 1.4 1.4 1.4
39 53.4 53.4 54.8
Valid
SS 33 45.2 45.2 100.0
Total 73 100.0 100.0
x1.5
Frequency Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
RR 1 1.4 1.4 1.4
S 33 45.2 45.2 46.6
Valid
SS 39 53.4 53.4 100.0
Total 73 100.0 100.0
x1.6
Frequency Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
RR 2 2.7 2.7 2.7
S 38 52.1 521 54.8
Valid
SS 33 45.2 45.2 100.0
Total 73 100.0 100.0
x1.7
Frequency Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
RR 1 1.4 1.4 1.4
S 35 47.9 47.9 49.3
Valid
SS 37 50.7 50.7 100.0
Total 73 100.0 100.0
x1.8
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Valid RR 1 1.4 1.4 1.4




S 21 28.8 28.8 30.1
SS 51 69.9 69.9 100.0
Total 73 100.0 100.0
x2.1
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
TS 1 1.4 1.4 1.4
31 42.5 42.5 43.8
Valid
SS 41 56.2 56.2 100.0
Total 73 100.0 100.0
x2.2
Frequency Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
S 32 43.8 43.8 43.8
Valid SS 41 56.2 56.2 100.0
Total 73 100.0 100.0
x2.3
Frequency Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
RR 2 2.7 2.7 2.7
S 28 384 384 41.1
Valid
SS 43 58.9 58.9 100.0
Total 73 100.0 100.0
x2.4
Frequency Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
RR 3 4.1 4.1 4.1
S 24 32.9 32.9 37.0
Valid
SS 46 63.0 63.0 100.0
Total 73 100.0 100.0




x2.5

Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
RR 1 1.4 1.4 1.4
S 24 32.9 329 34.2
Valid
SS 48 65.8 65.8 100.0
Total 73 100.0 100.0
x2.6
Frequency Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
S 27 37.0 37.0 37.0
Valid SS 46 63.0 63.0 100.0
Total 73 100.0 100.0
x2.7
Frequency Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
RR 1 1.4 1.4 1.4
S 32 43.8 43.8 45.2
Valid
SS 40 54.8 54.8 100.0
Total 73 100.0 100.0
x2.8
Frequency Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
RR 3 4.1 4.1 4.1
S 30 41.1 41.1 45.2
Valid
SS 40 54.8 54.8 100.0
Total 73 100.0 100.0
x3.1
Frequency Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
Valid TS 1 1.4 1.4 1.4




S 24 32.9 329 34.2
SS 48 65.8 65.8 100.0
Total 73 100.0 100.0
x3.2
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
RR 3 4.1 4.1 4.1
30 41.1 41.1 45.2
Valid
SS 40 54.8 54.8 100.0
Total 73 100.0 100.0
x3.3
Frequency Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
RR 2 2.7 2.7 2.7
S 20 27.4 27.4 30.1
Valid
SS 51 69.9 69.9 100.0
Total 73 100.0 100.0
x3.4
Frequency Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
RR 3 4.1 4.1 4.1
S 27 37.0 37.0 41.1
Valid
SS 43 58.9 58.9 100.0
Total 73 100.0 100.0
x3.5
Frequency Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
RR 2 2.7 2.7 2.7
S 30 41.1 41.1 43.8
Valid
SS 41 56.2 56.2 100.0
Total 73 100.0 100.0




x3.6

Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
RR 2 2.7 2.7 2.7
S 23 315 315 34.2
Valid
SS 48 65.8 65.8 100.0
Total 73 100.0 100.0
x3.7
Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
RR 3 4.1 4.1 4.1
S 21 28.8 28.8 32.9
Valid
SS 49 67.1 67.1 100.0
Total 73 100.0 100.0
x3.8
Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
RR 2 2.7 2.7 2.7
S 25 34.2 34.2 37.0
Valid
SS 46 63.0 63.0 100.0
Total 73 100.0 100.0
y.1
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
S 34 46.6 46.6 46.6
Valid SS 39 53.4 53.4 100.0
Total 73 100.0 100.0
y.2
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
RR 2 2.7 2.7 2.7
Valid
S 28 384 384 41.1




SS 43 58.9 58.9 100.0
Total 73 100.0 100.0
y.3
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
RR 3 4.1 4.1 4.1
34 46.6 46.6 50.7
Valid
SS 36 49.3 49.3 100.0
Total 73 100.0 100.0
y.4
Frequency Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
RR 1 1.4 1.4 1.4
S 38 52.1 52.1 53.4
Valid
SS 34 46.6 46.6 100.0
Total 73 100.0 100.0
y.5
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
RR 1 1.4 1.4 1.4
27 37.0 37.0 384
Valid
SS 45 61.6 61.6 100.0
Total 73 100.0 100.0
y.6
Frequency Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
RR 3 4.1 4.1 4.1
S 31 42.5 42.5 46.6
Valid
SS 39 534 534 100.0
Total 73 100.0 100.0




y.7

Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
S 27 37.0 37.0 37.0
Valid SS 46 63.0 63.0 100.0
Total 73 100.0 100.0
y.8
Frequency Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
RR 3 4.1 4.1 4.1
25 34.2 34.2 384
Valid
SS 45 61.6 61.6 100.0
Total 73 100.0 100.0
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Di tempat

Assalamu’alaikum Warahmatullahi Wabarakatuh

Dengan hormat, schubungan mahasiswa kami akan menyelesaikan studi, untuk itu kami memohon
kesediaan Bapak / Ibu sudi kiranya untuk memberikan kesempatan pada mahasiswa kami melakukan
riset di Perusahaan / Instansi yang Bapak / Ibu pimpin, guna untuk penyusunan skripsi yang merupakan
salah satu persyaratan dalam menyelesaikan Program Studi Strata Satu (S-1)
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Proposal dinyatakan syah dan memenuhi Syarat untuk menulis Skripsi

dengan pembimbing : Muslih SE,. M.Si
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