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ABSTRAK

Pengaruh Disiplin Dan Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Deli
Metropolitan Di Kota Medan

Winny Gustia

Program Studi Manajemen
Email: winnygustiaaa@gmail.com

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui bagaimana pengaruh disiplin
dan motivasi terhadap kinerja karyawan pada PT. Deli Metropolitan di Kota
Medan. Pendekatan yang digunakan adalah penelitian penelitian deskriptif.
Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan tetap pada PT. Deli Metropolitan
di Kota Medan. Sampel diambil menggunakan sample jenuh yaitu dengan
mengambil 40 karyawan tetap sebagai sampel. Data menggunakan metode
analisis regresi linier berganda, uji t, uji f dan koefisien determinasi dengan
menggunakan software SPSS versi 16.0. Berdasarkan hasil penelitian dapat
disimpulkan bahwa (1) secara parsial disiplin terhadap Kkinerja karyawan
berpengaruh positif dan signifikan, (2) secara parsial motivasi terhadap kinerja
karyawan berpengaruh positif dan signifikan, (3) secara simultan disiplin dan
motivasi terhadap kinerja karyawan berpengaruh positif dan signifikan pada PT.
Deli Metropolitan di Kota Medan.

Kata kunci: Disiplin, Motivasi, Kinerja Karyawan.



ABSTRACT

The Effect of Discipline and Motivation on Employee Performance at PT.Deli
Metropolitan in Medan City
Winny Gustia

Management Study Program
Email: winnygustiaaa@gmail.com@gmail.com

This study aims to determine how the influence of discipline and
motivation on employee performance at PT. Deli Metropolitan in Medan City.
The approach used is descriptive research. Tehe population in this study are
permanent employees at PT. Deli Metropolitan in Medan City. Samples were
taken using a saturated sample that is by taking 40 permanent employees as
samples. Data using multiple linier regression analysis methods, t test, f test and
coefficient of determination using SPSS softwere version 16.0. Based on the
results of the stud it can be concluded that (1) partially discipline on employee
performance has a positive and significant effect, (2) partially motivation on
employee performance has a positive and significant effect, (3) silmutaneously
discipline and motivation on employee performance have a positive and
significant effect on PT. Deli Metropolitan in Medan City.

Keywords: Discipline, Motivation, Employee Performance.
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BAB 1

PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang Masalah

Di era global ini berbagai pengaruh perubahan sering terjadi sehingga
menuntut suatu perusahaan untuk dapat melihat terhadap tuntutan perubahan
dan melakukan upaya untuk membuat strategi dan kebijakan yang sesuai
dengan perubahan lingkungan untuk mengatasi setiap perubahan yang terjadi
di lingkungan. Suatu organisasi didirikan karena mempunya tujuan yang
ingin dan harus dicapai (Sutrisno, 2010, hal. 169).

Dalam mencapai tujuannya setiap organisasi membutuhkan sumber
daya manusia karena sumber daya manusia merupakan salah satu unsur
terpenting di dalam suatu perusahaan, tanpa adanya peran karyawan suatu
perusahaan tidak akan berjalan (Tanjung, 2016).

Manusia sebagai salah satu sumber daya yang bersifat dinamis dan
memiliki kemampuan untuk terus berkembang perlu mendapat perhatian dari
pihak perusahaan. penelitian ini diperlukan meningkat dalam menjalankan
aktivitasnya, perusahaan akan selalu berhadapan dengan sumber daya manusia
yang dimilikinya. Dengan demikian pembinaan terhadap sumber daya
manusia perlu mendapat perhatian yang besar dalam suatu perusahaan. (Astuti
& Suhendri, 2019)

Manajemen sumber daya manusia merupakan ilmu yang mengatur
tentang cara pengadaan sumber daya manusia, melakukan pengembangan,

memberikan kompensasi pemeliharaan, dan pemisahan tenaga kerja melalui



pelaksanaan kegiatan manajerial dalam rangka mencapai tujuan organisasi
(Khair, 2017)

Jelasnya MSDM mengatur tenaga kerja manusaia sedemikian rupa
sehingga terwujud tujuan perusahaan, kepuasan karyawan, dan masyarakat.
( malayu Hasibuan, 2002) Untuk itu, diperlukan sebuah cara untuk upaya
pemberdayaan sumber daya manusia guna untuk meningkatkan Kkinerja
karyawan . Kegiatan yang paling dinilai dalam suatu perusahaan adalah
kinerja karyawan yaitu bagaimana karyawan melakukan segala sesuatu yang
berhubungan dengan suatu pekerjaan, posisi jabatan atau tanggung jawab dan
wewenang dalam suatu perusahaan (Sutrisno, 2010, hal. 169).

Perusahaan sebagai suatu organisasi yang mempunyai tujuan yakni
memperoleh keuntungan. Organisasi dapat beroprasi karena kegiatan atau
aktivitas yang dilakukan oleh para karyawan yang ada di dalam organisasi
tersebut. (Wahyudi & Tupti, 2019)

Kinerja berkaitan dengan proses pelaksanaan tugas seseorang sesuai
dengan tanggung jawab dan wewenang yang dimiliki karyawan (Subroto,
2017, hal. 133). Peningkatan kinerja karyawan akan membawa kemajuan bagi
perusahaan untuk dapat bertahan dalam suatu persaingan lingkungan bisnis
yang tidak stabil. Oleh karena itu upaya-upaya untuk meningkatkan kinerja
karyawan merupakan tantangan manajemen yang paling serius karena
keberhasilan untuk mencapai tujuan dan kelangsungan hidup perusahaan
tergantung pada kualitas kinerja sumber daya manusia yang ada didalamnya.
(Andiyato & Ismi, 2010)

Kinerja karyawan adalah hasil kerja yang dicapai oleh pegawai yang

dilihat dari aspek kualitas, kuantitas, waktu kerja dan kerja sama untuk



mencapai tujuan organisasi yang telah ditetapkan (Sutrisno, 2010, hal. 172).
Dari pengertian diatas dapat disimpulkan kinerja karyawan adalah prestasi
kerja karyawan dalam mencapai target yang telah diberikan perusahaan untuk
tercapainya tujuan perusahaan.

Deli Metropolitan merupakan perusahaan yang bergerak di bisnis
properti seperti pembangunan kawasan real estate dan kawasan pergudangan
yang berstandart internasional di Medan. Perusahaan tersebut berdiri pada
tahun 2015.

Terdapat faktor negatif yang dapat menurunkan kinerja karyawan,
pada pt deli metropolitan. diantaranya adalah kurangnya semangat kerja pada
bidang pekerjaannya, keterlambatan karyawan tidak mendapat perhatian
khusus dari atasan, dan Tata tertib yang kurang tegas dalam implementasi
terhadap kinerja karyawan. Semua itu merupakan sebab menurunya kinerja
karyawan dalam bekerja. Faktor-faktor yang dapat digunakan untuk
meningkatkan kinerja diantaranya adalah Disiplin dan Motivasi.

Menurut Fathoni (2006) kedisiplinan adalah kesadaran dan kesediaan
seseorang menaati semua peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang
berlaku. Kedisiplinan dapat diartikan bilamana karyawan selalu datang dan
pulang tepat pada waktunya, mengerjakan semua pekerjaannya dengan baik,
mematuhi semua peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku.
Kedisiplinan harus ditegakkan dalam suatu organisasi perusahaan, karena
tanpa dukungan disiplin karyawan yang baik maka sulit perusahaan untuk
mewujudkan tujuannya. (Yuliana & T, 2009)

Siagian (2004) menjelaskan bahwa kedisiplinan merupakan suatu

bentuk pelatihan yang berusaha untuk memperbaiki dan membentuk



pengetahuan, sikap dan perilaku pegawai sehingga pegawai tersebut secara
sukarela berusaha secara kooperatif dengan para pegawai yang lain serta
meningkatkan kinerjanya. Keberhasilan seorang pegawai dalam menjalankan
tugas dan tanggungjawabnya juga dipengaruhi oleh kesediaannya untuk
berkorban dan bekerja keras dengan menjauhkan diri dari kepentingan pribadi
atau golongan, untuk mencapai hasil yang optimal.(Farid & Hamid, 2016)

Fathoni (2006) dan Siagian (2004) telah meneliti Pemgaruh Disiplin
terhadap kinerja, menyatakan bahwa Disiplin yang mempunya pengaruh yang
signifikan terhadap kinerja karyawan.

Mangkunegara (2005) menyatakan motivasi terbentuk dari sikap
(attitude) karyawan dalam menghadapi situasi kerja diperusahaan (situation).
Motivasi merupakan kondisi atau energi yang menggerakan diri karyawan
yang terarah atau tertuju untuk mencapai tujuan organisasi perusahaan. Sikap
mental karyawan yang pro dan positif terhadap situasi kerja itulah yang
memperkuat motivasi kerjanya untuk mencapai kinerja yang maksimal.

Dan adapun Menurut hasibuan (2003) motivasi berasal dari kata lain
movere yang berarti dorongan atau daya penggerak. Motivasi ini hanya
diberikan kepada manusia, khususnya kepada para bawahan atau pengikut.
Motivasi penting karena dengan motivasi ini diharapkan setiap individu
karyawan mau bekerja keras dan antusias untuk mencapai produktivitas kerja
yang tinggi. Berbagai pendapat dapat disimpulkan bahwa motivasi adalah
dorongan yang timbul dari dalam diri setiap individu, tanpa ada paksaan dari
siapapun untuk melakukan suatu pekerjaan.

Beberapa peneliti telah menguji hubungan antara motivasi dengan

kinerja karyawan, antara lain Mangkunegara (2005), dan hasibuan (2003).



Pengaruh motivasi terhadap kinerja menunjukan hasil yang sama bahwa
hubungan antara motivasi dengan kinerja karyawan menunjukan hubungan
yang positif signifikan. (Jayanto, 2017)

Berdasarkan survei pendahaluan, peneliti menemukan adanya kurang
semangat kerja pada karyawan karena tidak adanya motivasi dari peusahaan
seperti insentif, bonus pada karyawan, kurangnya kedisiplinan dalam menaati
tata tertib sepeti datang terlambat. Kemudian timbul pemikiran bagaimana
keseluruhan faktor tersebut saling berkesinambungan sehingga mempengaruhi
kinerja karyawan.

Berdasarkan uraian diatas maka perlu dilakukan penelitian dengan
judul: “Pengaruh Disiplin dan Motivasi terhadap Kkinrerja karyawan PT

Deli Metro Politan Medan”

1.2. Identifikasi Masalah
Adapun identifikasi masalah penelitian ini adalah sebagai berikut :

1. Masih terdapatnya beberapa karyawan yang bertindak tidak sesuai
dengan peraturan yang ditetapkan olen PT. Deli Metropolitan di Kota
Medan

2. Kurangnya semangat kerja pada karyawan PT. Deli Metropolitan di Kota
Medan

3. Kinerja pegawai PT. Deli Metropolitan di Kota Medan Wilayah
Sumatera Utara belum optimal akibat Disiplin dan Motivasi yang belum

berjalan dengan baik.



1.3. Batasan Masalah

Agar penelitian ini dapat dilakukan lebih sempurna,dan

memperdalam maka penulis melihat permasalahan penelitian yang diangkat

perlu dibatasi variabelnya. Oleh sebab itu, penulis membatasi diri hanya

berkaitan dengan “Pengaruh disiplin dan motivasi terhadap kinerja karyawan

pada PT. Deli Metropolitan Medan”. Kinerja karyawan dipilih karena

peningkatan kinerja karyawan akan membawa kemajuan bagi perusahaan.

1.4. Rumusan Masalah

Berdasarkan uraian dari latar belakang, maka rumusan masalah

yang dijadikan objek penelitian ini adalah sebagai berikut :

1.

Apakah disiplin berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT.
Deli Metropolitan di Medan?
Apakah motivasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT.
Deli Metropolitan di Medan?
Apakah disiplin dan motivasi berpengaruh terhadap kinerja

karyawan PT. Deli Metropolitan di Medan?

1.5. Tujuan Penelitian

Relevan dengan rumusan masalah sebelumnya, adapun tujuan

penelitian ini adalah sebagai berikut :

1.

Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh disiplin terhadap kinerja
karyawan pada PT. Deli Metropolitan di Kota Medan.
Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh motivasi terhadap kinerja
karyawan pada PT. Deli Metropolitan di Kota Medan .
Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh disiplin dan motivasi

terhadap kinerja karyawan PT. Deli Metropolitan di Kota Medan



1.6. Manfaat Penelitian

1.6.1.

1.6.2.

1.6.2.1.

1.6.2.2.

Manfaat Teoritis

Penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat bagi peneliti dalam
menambah pengetahuan dan memperluas wawasan dalam bidang ilmu
pengetahuan ekonomi manajemen, khususnya mengenai hubungan

disiplin dan motivasi dengan kinerja karyawan.

Manfaat Praktis
Bagi peneliti

Penelitian ini diharapkan dapat menjadi sarana yang bermanfaat
dalam mengimplementasikan pengetahuan penulis tentang disiplin,
motivasi, dan kinerja karyawan.
Bagi perusahaan

Penelitian ini diharapkan dapat digunakan sebagai bahan masukan
agar dapat mengambil langkah dan keputusan guna melakukan persiapan
dan perbaikan demi kemajuan perusahaan PT. Deli Metropolitan di
Medan, Serta memberikan gambaran dan harapan yang mantap terhadap

nilai masa depan perusahaan tersebut.



BAB 2

KAJIAN TEORI

2.1. Landasan Teori

2.11

2.1.1.1.

Kinerja Karyawan
Pengertian Kinerja Karyawan

Manajemen Kkinerja bersifat menyeluruh semua elemen dan unsur
yang harus digunakan untuk meningkatkan kinerja organisasi. Sistem
manajemen kinerja berusaha mengukur, mengevaluasi, mencegah kinerja
buruk dan cara bekerja sama memperbaiki kinerja.

Kinerja dapat diartikan sebagai hasil pekerjaan yang dicapai oleh
seseorang selama kurun waktu tertentu. Kinerja pegawai merupakan
suatu ukuran yang dapat digunakan untuk menetapkan perbandingan
hasil pelaksanaan tugas, tanggung jawab yang diberikan organisasi pada
periode ketentuan dan relatif dapat digunakan untuk mengukur prestasi
kerja (Sun Siagian & Khair, 2018)

Kinerja merupakan suatu keadaan yang wajib diketahui dan
dikonfirmasikan kepada pihak tertentu untuk mengetahui tingkat
pencapaian hasil kerja seseorang dalam suatu perusahaan (Moeheriono,
2012, hal. 270).

Kinerja karyawan adalah hasil kerja perseorangan dalam suatu
perusahaan dimana berkaitan dengan kegiatan program dan visi misi

perusahaan (Nawawi , 2013, hal. 212).



2.1.1.2.

Kinerja karyawan adalah hasil akhir dari sebuah kegiatan dalam
perusahaan yang dilakukan dengan seefisien dan seefektif mungkin
(Robbins & Coulter, 2016, hal. 168).

Kinerja karyawan adalah hasil kerja yang dicapai oleh pegawai
yang dilihat dari aspek kualitas, kuantitas, waktu kerja dan kerja sama
untuk mencapai tujuan organisasi yang telah ditetapkan (Sutrisno, 2010,
hal. 172).

Kinerja adalah gambaran mengenai tingkat pencapaian
pelaksanaan suatu kegiatan/program/kebijakan dakam mewujudkan
sasaran, tujuan, misi dan  visi  organisasiyang  tertuang  dalam
perencanaan strategis suatu organisasi. (Ainanur & Tirtayasa, 2018)

Kinerja merupakan hasil atau tingkat keberhasilan seseorang secara
keseluruhan selama periode tertentu dalam melaksnakan tugas
dibandingkandengan berbagai kemungkinan, seperti standar hasil kerja,
target, atau sasaran atau kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu
telah disepakati bersama. (Astuti & Prayogi, 2018)

Berdasarkan pengertian diatas dapat disimpulkan bahwa kinerja
pegawai adalah keberhasilan pegawai dalam melakukan suatu pekerjaan
dalam kurun waktu tertentu sesuai dengan tugas dan fungsinya guna
untuk tercapainya tujuan perusahaan.

Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan

Dalam melaksanakan evaluasi kinerja pimpinan harus memahami

faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan (Wirawan, 2015, hal.

272-278) adalah sebagai berikut :



1)

2)

3)
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Lingkungan eksternal organisasi, meliputi faktor ekonomi
makro dan mikro organisasi, kehidupan politik, kehidupan
sosial budaya masyarakat, agama/spiritualitas dan
kompetitor.

Lingkungan internal organisasi, meliputi budaya organisasi
dan iklim organisasi.

Faktor-faktor pegawai, meliputi etos kerja dan disiplin
kerja

Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan atau pegawai

menurut (Sulaksono, 2019, hal. 103-105) adalah sebagai berikut :

1)

2)

3)

Sikap mental (motivasi kerja, disiplin kerja, etika kerja).

Sikap mental yang dimiliki oleh seorang pegawai akan memberikan
pengaruh yang terhadap kinerjanya. Sikap mental yang dapat
mempengaruhi Kinerja pegawai adalah motivasi kerja, disiplin kerja
dan etika kerja yang dimiliki oleh seorang pegawai.

Pendidikan

Pendidikan yang dimiliki oleh seorang pegawai mempengaruhi
Kinerja pegawai tersebut. Semakin tinggi pendidikan seorang
pegawai maka kinerjanya juga juga semakin meningkat.
Keterampilan

Pegawai yang memiliki keterampilan dan skill akan mempunyai
kinerja yang lebih baik dari pada pegawai yang tidak mempunyai

keterampilan.



4)

5)

6)

7)

8)

9)
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Kepemimpinan

Kepemimpinan manajer memberikan pengaruh pada Kkinerja
pegawai. Manajer yang memiliki kepemimpinan yang baik tentu
akan dapat meningkatkan kinerja bawahannya sehingga tercapainya
tujuan  perusahaan.

Tingkat penghasilan

Tingkat penghasilan pegawai berpengaruh pada Kinerja pegawai.
Pegawai tentu akan termotivasi untuk meningkatkan kinerjanya
apabila mendapatkan penghasilan sesuai dengan yang diinginkan.
Kedisplinan

Situasi dan keadaan yang kondusif dan nyaman akan dapat
meningkatkan kinerja pegawai. Pegawai yang tidak disiplin akan
berleha-leha dalam menjalankan tugas sehingga berakibat pada
Kinerja.

Komunikasi

Para pegawai dan manajer harus menciptakan komunikasi yang
harmonis dan baik. Karena dengan terjalinnya komunikasi yang baik
maka akan mempermudah dalam menjalankan tugas perusahaan.
Sarana pra sarana

Perusahaan harus memberikan fasilitas yang mendukung Kkinerja
pegawai karena dengan begitu karyawan akan termotivasi untuk
semangat dalam bekerja.

Kesempatan berprestasi

Adanya kesempatan berprestasi dalam perusahaan dapat

memberikan dorongan pada pegawai untuk semangat dalam bekerja
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sehingga membuat pegawai termotivasi untuk selalu meningkatkan
Kinerja.
2.1.1.3. Tujuan dan Manfaat kinerja karyawan

Tujuan dari dari kinerja menurut (Mangkunegara, 2014) adalah
sebagai berikut:
a. Meningkatkan saling pengertian antara karyawan tentang persyaratan
Kinerja.
b. Mencatat dan mengakui hasil kerja seorang karyawan, sehingga
mereka termotivasi untuk berbuat yang lebih baik, atau sekurang-
kurangnya berprestasi sama dengan prestasi yang terdahulu.
c. Memberikan peluang kepada karyawan untuk mendiskusikan
keinginan  dan aspirasinya dan meningkatkan kepedulian terhadap
karier atau terhadap pekerjaan yang diembannya sekarang.
d. Mendefinisikan atau merumuskan kembali sasaran masa depan,
sehingga karyawan termotivasi untuk berprestasi sesuai dengan
potensinya.

Sementara kegunaan atau manfaat dari penilaian prestasi kerja
(kinerja) karyawan menurut (Mangkunerara, 2012)
a. Sebagai dasar dalam pengambilan keputusan yang digunakan untuk
prestasi, pemberhentian dan besarnya balas jasa.
b. Untuk mengukur sejauh mana seseorang karyawan dapat
menyelesaikan pekerjaannya.
c. Sebagai dasar untuk mengevaluasi efektivitas seluruh kegiatan dalam

perusahaan.
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d. Sebagai dasar untuk mengevaluasi program latihan dan keefektifan

jadwal kerja, metode Kkerja, struktur organisasi, gaya pengawasan,

kondisi kerja dan pengawasan (Yulianti, 2015)

Indikator Kinerja Karyawan

Dimensi dan indikator kinerja karyawan menurut (Fattah, 2017,

hal. 25-26) sebagai berikut :

Dimensi hasil kerja dengan indikator :

1)

2)

3)

Kuantitas hasil kerja

Pegawai mencapai hasil kerja yang sesuai dengan target yang
diberikan perusahaan.

Kualitas hasil kerja

Pegawai memiliki mindset, keterampilan, pengetahuan, dan niat baik
untu bekerja dengan hasil yang berkualitas.

Efisiensi

Perbandingan hasil kerja pegawai dalam melaksanakan tugasnya
dengan sumber-sumber yang digunakan dalam melaksanakan

tugasnya.

Dimensi perilaku kerja dengan indikator :

1)

2)

Disiplin kerja

Pegawai menunjukkan nilai-nilai ketaatan, kepatuhan, kesetiaan,
keteraturan dan ketertiban dalam bekerja untuk memperoleh hasil
kerja yang baik.

Inisiatif

Sikap inisiatif dari pegawai dapat menghasilkan peningkatan dalam

hal kinerja untuk memperoleh hasil yang maksimal.
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Ketelitian
Teliti dalam melaksanakan tugas dan pekerjaan dapat meningkatkan

Kinerja suatu pegawai meningkat.

Dimensi sifat pribadi dengan indikator :

1)

2)

3)

Kepemimpinan

Pemimpin dalam perusahaan merupakan suatu faktor yang dapat
menentukan keberhasilan pegawai dalam melaksanakan tugasnya.
Kejujuran

Dalam perusahaan kejujuran sangat penting karena apabila jujur
dalam bekerja tentunya dipercaya oleh semua anggota perusahaan
sehingga memberikan rasa nyaman dalam bekerja dan Kinerja
pegawai pun dapat meningkat.

Kreativitas

Kreativitas yang dimiliki seorang pegawai dalam menyelesaikan
permasalahan dalam perusahaan tentunya hasil kerja yang diperoleh
sangat optimal.

Untuk mengukur Kinerja pegawai dapat digunakan beberapa

indikator mengenai kriteria kinerja menurut (Kasmir, 2016, hal. 208-210)

meliputi :

1)

2)

Kualitas

Bahwa kualitas merupakan suatu tingkatan dimana proses atau hasil
dari penyelesaian suatu kegiatan mendekati titik kesempurnaan.
Kuantitas

Untuk mengukur kinerja dapat pula dilakukan dengan melihat dari

kuantitas (jumlah) yang dihasilkan oleh seseorang.
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3) Ketepatan Waktu
Waktu merupakan dimana kegiatan tersebut dapat diselesaikan, atau
suatu hasil produksi dapat dicapai dengan batas waktu yang telah
ditetapkan sebelumnya.
4) Penekanan Biaya
Biaya yang dikeluarkan untuk setiap aktivitas perusahaan sudah
dianggarkan sebelum aktivitas dijalankan. Artinya dengan biaya
yang sudah dianggarkan tersebut merupakan sebagai acuan agar
tidak melebihi dari yang sudah dianggarkan.
5) Pengawasan
Dengan melakukan pengawasan karyawan akan merasa lebih
bertanggung jawab atas pekerjaannya dan jika terjadi penyimpangan
akan memudahkan untuk melakukan koreksi dan melakukan
perbaikan secepatnya.
6) Hubungan Antar Karyawan
Dalam hubungan ini diukur apakah seorang karyawan mampu untuk
mengembangkan perasaan saling menghargai, niat baik dan kerja
sama antara karyawan yang satu dengan yang lain.
2.1.2. Disiplin
2.1.2.1. Pengertian Disiplin
Disiplin itu merujuk pada tindakan-tindakan yang diambil oleh
seorang manajer untuk menegakan peraturan dan standar organisasi. Di
mana disiplin digunakan untuk mengendalikan dan mengoreksi

( Stephen p robbins & Coulter, 2007)
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Disiplin dapat diartikan sebagai kepatuhan dan ketaatan pada
peraturan-peraturan atau ketentuan-ketentuan yang berlaku dalam  suatu
organisasi atau perusahaan (Saripuddin, 2019)

Artinya kedisplinan dapat dirumuskan sebagai ketaatan setiap
pegawai suatu organisasi atau perusahann terhadap semua aturan yang
berlaku di dalam organisasi atau perusahaan tersebut. Perwujudan
kedisiplinan itu dapat dilihat dan dinilai dari sikap, perilaku dan bentuk
tanggungjawab pegawai yang pada akhirny aadalah mendukung situasai
dan suasan kerja yang kondusif dan produktif. (Farid & Hamid, 2016)

Singodimedjo (2002), mengatakan disiplin adalah sikap kesediaan
dan kerelaan seseorang untuk mematuhi dan menaati norma-norma
peraturan yang berlaku disekitarnya. Disiplin karyawan yang baik akan
mempercepat tujuan perusahaan, sedangkan disiplin yang merosot akan
menjadi penghalang dan memperlambat pencapaian tujuan perusahaan.
(Malayu Hasibuan, 2009)

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

Disiplin menunjukkan suatu kondisi atau sikap hormat yang ada
pada diri karyawan terhadap peraturan dan ketetapan perusahaan. Dengan
demikian bila peraturan atau ketetapan yang ada dalam perusahaan itu
diabaikan, atau sering dilanggar, maka karyawan mempunyai disiplin kerja

yang buruk. Sebaliknya, bila karyawan tunduk pada ketetapan perusahaan,
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menggambarkan adanya kondisi disiplin yang baik. (Farisi, Irnawati, &
Fahmi, 2020)
2.1.2.2. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Disiplin

Menurut Singodimedjo dalam (Muwanah, 2016) faktor faktor
yang mempengaruhi disiplin kerja yaitu:
1. Besar kecilnya pemberian kompensasi. Besar kecilnya kompensasi
dapat mempengaruhi tegaknya disiplin. Para pegawai akan mematuhi
segala peraturan yang berlaku, bila ia merasa mendapat jaminan balas jasa
yang setimpal dengan jerih payahnya yang telah dikontribusikan bagi
perusahaan.
2. Ada tidaknya keteladanan pimpinan dalam perusahaan. Peran
keteladanan pimpinan sangat berpengaruh besar dalam perusahaan, bahkan
sangat dominan dibandingkan dengan semua faktor yang memengaruhi
disiplin dalam perusahaan, karena pimpinan dalam suatu perusahaan
masih menjadi panutan para karyawan.
3. Ada tidaknya aturan pasti yang dapat dijadikan pegangan. Pembinaan
disiplin tidak akan dapat terlaksana dalam perusahaan, bila tidak ada
aturan tertulis yang pasti untuk dapat dijadikan pegangan bersama.
Disiplin tidak mungkin ditegakkan bila peraturan yang dibuat berdasarkan
instruksi lisan yang dapat berubah-ubah sesuai dengan kondisi dan situasi.
4. Keberanian pimpinan mengambil tindakan. Bila ada seorang pegawai
yang melanggar disiplin, maka perlu ada keberanian pimpinan untuk
mengambil tindakan yang sesuai dengan tingkat pelanggaran yang

dibuatnya.
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5. Adatidaknya pengawasan pimpinan. Dalam setiap kegiatan yang
dilakukan oleh perusahaan perlu ada pengawasan, yang akan mengarahkan
para karyawan agar dapat melaksanakan pekerjaan yang tepat dan sesuai
dengan yamg telah ditetapkan.

6. Ada tidaknya perhatian kepada pegawai. Pegawai adalah manusia yang
mempunyai perbedaan karakter antara yang satu dengan yang lain.
Seorang pegawai tidak hanya puas dengan kompensasi yang tinggi,
pekerjaan yang menantang, tetapi mereka juga masih membutuhkan
perhatian yang besar dari pimpinannya sendiri.Keluhan dan kesulitan
mereka ingin didengar, dicarikan jalan keluarnya, dan sebagainya.

7. Diciptakan kebiasaan-kebiasaan yang mendukung tegaknya disiplin.
Dengan kepemimpinan yang baik, seorang pemimpin dapat berbuat
banyak untuk menciptakan iklim kerja yang memungkinkan penegakan
disiplin sebagai proses yang wajar, karena para pegawai akan menerima
serta mematuhi peraturan- peraturan dan kebijakan-kebijakan sebagai

pelindung bagi keberhasilan pekerjaan dan kesejahteraan pribadi mereka.

2.1.2.3. Tujuan dan Manfaat Disiplin

Tujuan utama disiplin yaitu untuk meningkatkan efisiensi
semaksimal mungkin dengan cara mencegah pemborosan waktu dan
energi. Selain itu disiplin mencoba untuk mencegah untuk kerusakan atau
kehilangan harta benda, mesin, peralatan dan perlengkapan kerja yang
disebabkan oleh ketidak hati-hatian, senda gurau atau pencurian. (Jufrizen,
2016)

Manfaatnya yaitu baik bagi kepentingan organisasi maupun bagi

karyawan. Bagi organisasi adanya kedisiplinan yaitu akan menjamin
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terpeliharanya tata tertib dan kelancaran pelaksanaan tugas, sehingga
diperoleh hasil yang optimal. Sedangkan bagi karyawan akan diperoleh
suasana kerja yang menyenangkan sehingga akan menambah semangat
kerja dalam melaksanakan pekerjaannya. Dengan demikian, karyawan
dapat melaksanakan tugasnya dengan penuh kesadaran serta dapat
mengembangkan ktenaga dan pikirannya semaksimal mungkin demi

terwujudnya tujuan organisasi (Jufrizen, 2018)

2.1.2.4. Indikator Disiplin

Menurut ( Hasibuan, 2002) Pada dasarnya banyak indikator yang
mempengaruhi tingkat kedisiplinan seorang karyawan, yaitu:

1. Tujuan dan kemampuan.

2. Teladan Pimpinan.

3. Balas Jasa.

4. Keadilan.

5. Waskat (Pengawasan melekat).

6. Sanksi hukum.

7. Ketegasan.

8. Hubungan kemanusiaan

Adapun indikator disiplin kerja menurut (Soedjono, 2003) adalah :
a. Ketepatan waktu
Jika karyawan datang ke kantor tepat waktu, pulang kantor tepat waktu,
serta karyawan dapat bersikap tertib maka dapat dikatakan karyawan
tersebut memiliki displin kerja yang baik.

b. Pemanfaatan sarana
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Karyawan yang berhati-hati dalam menggunakan peralatan kantor untuk
menghindari terjadinya kerusakan pada alat kantor merupakan cerminan
karyawan yang memiliki disiplin kerja yang baik.

c. Tanggung jawab yang tinggi

Karyawan yang selalu menyelesaikan tugas yang dibebankan kepadanya
sesuai dengan prosedur dan bertanggung jawab terhadap hasil kerjanya,
dapat pula dikatakan memiliki disiplin kerja yang tinggi.

d. Ketaatan terhadap aturan kantor

Karyawan yang memakai seragam sesuai aturan, mengenakan kartu tanda
identitas, ijin apabila tidak masuk kantor, juga merupakan cerminan

disiplin yang tinggi.

2.1.3.  Motivasi
2.1.3.1. Pengertian Motivasi
Motivasi sangat bermanfaat dalam menciptakan gairah kerja dan
dapat membawa implikasi pada meningkatnya produktivitas kerja.
Bekerjasama dengan seseorang yang memiliki motivasi tinggi sangat
membantu dalam menyelesaikan pekerjaan secara cepat dan tepat. Dengan
demikian suatu pekerjaan diselesaikan sesuai standar yang benar dan
dalam skala waktu yang sudah ditentukan. (Farid & Hamid, 2016)
Menurut (Siswanto, 2005) motivasi dapat diartikan sebagai keadaan
kejiwaan dan sikap mental manusia yang memberikan sikap energi,
mendorong kegiatan (moves), dan mengarah atau menyalurkan perilaku ke
arah mencapai kebutuhan yang memberi kepuasan atau mengurangi

ketidak seimbangan, dan sebagai bagian integral dan hubungan
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pemburuan dalam rangka proses pembinaan, pengembangan,dan
pengarahan sumber daya manusia.

Menurut French dan raven dalam (Tisnawati & Saefullah, 2005)
motivasi adalah suatu yang mendorong seseorang untuk menunjukan
perilaku tertentu. Perilaku yang diharapkan untuk ditunjukan oleh tenaga
kerja di peusahaan, dan tentunya bukan sebaliknya.

Menurut (Amstrong, 1994) menyatakan bahwa motivasi adalah
sesuatu yang membuat orang bertindak atau berprilaku dalam cara-cara
tertentu, dan memotivasi orang adalah menunjukan arah tertentu kepada
seseorang dan mengambul langkah-langkah yang perlu untuk memastikan
bahwa orang tersebut sampai kesana.

Menurut (S. P. Robbins, 2010) mendefinisikan motivasi mengacu
pada proses dimana usaha seseorang diberi energi, diarahkan, dan
berkelanjutan menuju tercapainya suatu tujuan.

Motivation is an impluse of the soul that makes a person moved to
perform a productive action, whetever or not work-oriented money making
(Jufrizen & Rahmawany, 2017)

Menurut (Andayani & Tirtayasa, 2019) Motivasi merupakan proses
yang menjelaskan Intensitas, arah, dan ketekunan seseorang individu
untuk mencapai tujuannya.

Menurut (Saripuddin & Handayani, 2017) motivasi adalah sikap
mental atau kondisi seseorang dimana orang tersebut merasa tergerak
melakukan suatu pekerjaan yang diebankan kepadanya, sehingga dapat
berpengaruh terhadap kemampuan dan kesanggupan karyawan dalam

melakukan pekerjaan.
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Menurut (Rosmaini & Tanjung, 2019) motivasi adalah dorongan

dan rangsangan yang menyebabkan seseorang bersemangat dalam bekerja

karena terpenuhi kebutuhannya.

2.1.3.2. Faktor-faktor yang mempengaruhi Motivasi

Motivasi sebagai proses Psikologis dalam diri seseorang akan

mempengaruhi Faktor-faktor menurut (Rivai, 2009) menyatakan bahwa

motivasi sebagai:

1.

Lingkungan Kerja Yaitu segala sesuatu atau kondisi yang
dirasakan disekitar para karyawan yang biasanya berpengaruh
pada diri karyawan didalam pelaksanaan tugasnya, seperti
hubungan antara atasan dengan bawahan yang harmonis.

Gaji Yaitu balas jasa yang diterima karyawan sebagali
konsekuensi dan status sebagai karyawan yang memberi
kontribusi dalam tujuan perusahaan.

Insentif Yaitu pendorong atau perangsang diluar gaji yang
diberikan dengan sengaja kepada karyawan agar timbul
semangat yang besar untuk berprestasi.

Penghargaan Atau Prestasi Kerja Karyawan akan merasa senang
apabila hasil kerja yang dicapai lebih baik serta akan menjadi
bangga apabila atasan memberikan penghargaan kepada mereka
yang berprestasi.

Rasa Aman Dalam Bekerja Dalam hal ini rasa aman dalam
bekerja merupakan hal yang dapat membuat karyawan merasa
terpelihara oleh perusahaan, seperti perusahaan memberikan

jaminan asuransi kesehatan kepada karyawan sehingga sewaktu-
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waktu dalam keadaan sakit tidak perlu mengeluarkan biaya
terlalu banyak.
2.1.3.3. Tujuan dan Manfaat Motivasi

Menurut (Bismala, Ariyanti, & Farida, 2016) Motivasi yang
diberikan kepada seseorang memiliki beberapa tujuan. Adapun tujan
pemberian motivasi adalah:

a. Meningkatkan, mengaktifkan, mendorong seseorang pada tujuan
tertentu.

b. Meningkatkan produktivitas.

c. Memperbaiki moral kerja dengan memberikan seseorang kesempatan
untuk berprestasi dalam perusahaan.

Adapun Manfaat motivasi yaitu daya dorong bagi pegawai untuk
lebih meningkatkan kualitas dan produktivitas dari dirinya agar nantinya
mereka akan meningkatkan kinerja pegawainya.

2.1.3.4. Indikator Motivasi

Menurut (Riduwan, 2002) bahwa motivasi kerja dapat diukur
melalui indikator sebagai berikut :

1. Upah / Gaji yang layak, yang dapat diukur melalui gaji yang memadai
dan besarnya sesuai standar mutu hidup

2. Pemberian insentif, yang diukur melalui pemberian bonus sewaktu-
waktu, rangsangan kerja, prestasi kerja

3. Mempertahankan harga diri,yaitu diukur dengan iklim kerja yang

kondusif, kesamaan hak, dan kenaikan pangkat.
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4. Memenuhi kebutuhan rohani, yaitu diukur dengan kebebasan
menjalankan sariat agama, menghormati kepercayaan orang, dan
penyelenggaraan ibadah.

5. Memenuhi kebutuhan partisipasi, yaitu diukur melalui kebersamaan,

kerjasama, rasa memiliki, dan bertanggung jawab.

Sementara itu (Edi Sutrisno, 2002) mengemukakan bahwa sebagai
indiktor motivasi adalah

1. Engagement. Merupakan janji pekerja untuk menunjukan tingkat
antusiasme, inisiatif, dan usaha untukmeneruskan.

2. Commitment. Merupakan suatu tingkatan di mana pekerja meningkat
dengan organisasi dan menunjukan tindakan organizational
citezenship.

3. Satisification. Kepuasan merupakan refleksi pemenuhan kontrak
psikologis dan memenuhi harapan di tempat kerja.

4. Turnover. Merupakan kehilangan pekerja yang dihargai

2.2. Kerangka Konseptual
Kerangka konseptual merupakan penjelasan mengenai preposisi
hubungan antar variabel penelitian sebagai fondasi dalam merumuskan
hipotesis. Kerangka konseptual yang baik akan menjelaskan secara teoritis
peraturan antar variabel yang akan diteliti (Juliandi, Irfan & Manurung, 2014,

hal. 109).

2.2.1. Pengaruh Disiplin Terhadap Kinerja Karyawan
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Menurut (Setiawan & Waridin, 2006) menyatakan bahwa disiplin
kerja karyawan bagian dari faktor kinerja. Disiplin kerja harus dimiliki
setiap karyawan dan harus dibudayakan di kalangan karyawan agar bisa
mendukung tercapainya tujuan organisasi karena merupakan wujud dari
kepatuhan terhadap aturan kerja dan juga sebagai tanggung jawab diri
terhadap perusahaan.

Pelaksanaan disiplin dengan dilandasi kesadaran dan keinsafan
akan terciptanya suatu kondisi yang harmonis antara keinginan dan
kenyataan. Untuk menciptakan kondisi yang harmonis tersebut terlebih
dahulu harus diwujudkan keselarasan antara kewajiban dan hak karyawan.
Sehingga dapat disimpulkan bahwa disiplin merupakan sikap kesetiaan
dan  ketaatan seseorang atau sekelompok orang terhadap
peraturanperaturan baik tertulis maupun tidak tertulis, yang tercermin
dalam bentuk tingkah laku dan perbuatan. Hal demikian membuktikan bila
kedisiplinan karyawan memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan.

Disiplin adalah kesadaran sikap seseorang yang secara sukarela
menaati semua peraturan dan sadar akan tugas dan tanggung jawabnya
(hasibuan, 2006) Jadi seseorang akan mematuhi /mengerjakan semua
tugasnya dengan baik, bukan atas paksaan dan kesedihan. (Arda, 2017)

Penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh
(jufrizen, 2018) yang menyimpulkan bahwa disiplin kerja berpengaruh
terhadap kinerja karyawan, penelitian ini juga didukung penelitian
terdahulu yang dilakukan (Arda, 2017) dan (Farisi, Irnawati, & Fahmi,
2020) yang menyimpulkan bahwa adanya pengaruh yang signifikan antara

disiplin kerja terhadap kinerja karyawan..
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Jadi Hubungan antara disiplin dengan kinerja karyawan dapat

dilihat pada gambar dibawah ini :

Kinerja
Karyawan

A 4

Disiplin

Gambar 11.1 : Pengaruh Disiplin terhadap Kinerja karyawan
Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan

Motivasi mempersoalkan bagaimana cara mendorong gairah kerja
bawahan agar mereka mau bekerja keras dengan memberikan semua
kemampuan dan keterampilan untuk mewujudkan tujuan perusahaan (
dedek Gultom, 2015)

Menurut (Harahap & Khair, 2019) motivasi merupakan suatu
dorongan kehendak yang menyebabkan seseorang melakukan suatu
perbuatan untuk mencapai suatu tujuan tertentu. (Harahap & Khair, 2019)

Menurut (Saripuddin, 2019) motivasi merupakan pendorong atau
penggerak seseorang untuk mau bertindak dan berkerja dengan giat sesuai
demgan tugas dan kewajibannya, kemudian karyawan yang termotivasi
sangat mengerti tujuan dan tindakan mereka dan juga meyakini bahwa
tujuan tersebut akan tercapai sesuatu dengan apa yang direncanakan.

Menurut (samsudin, 2010) mengemukakan bahwa motivasi adalah
proses mempengaruhi atau mendorong dari luar terhadap seseorang atau
kelompok kerja agar mereka mau melaksanakan sesuatu yang telah
ditetapkan, penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan
oleh (Jufrizen, 2018) yang menyimpulkan bahwa motivasi berpengaruh

positiif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, ( dedek Gultom, 2015)
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dalam penelitiannya menyimpulkan bahwa motivasi berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

Penelitian ini mendukung penelitian terdahulu yang dilakukan oleh
(Marpaung, 2014) dan (Maisarah & Bahri, 2018). dengan hasil analisis
yaitu motivasi mempunyai pengaruh potsitif yang signifikan terhadap
kinerja karyawan. Adapun terdapat pengaruh positif yang signifikan
variabel motivasi terhadap kinerja karyawan dalam penelitian (Astuti &
Lesmana anugrah, 2018) dan (Marjaya & Pasaribu, 2019).

Hubungan antara Motivasi dengan Kinerja Karyawan dapat dilihat

pada gambar dibawah ini :

Kinerja
karyawan

) 4

Motivasi

Gambar 11.2 : Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja Karyawan
Pengaruh Disiplin dan Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan

Disiplin yang dikelola dengan baik akan menghasilkan kepatuhan
karyawan terhadap peraturan organisasi yang bertujuan meningkatkan
kinerja (S. P. M. Hasibuan, 2011) sementara Motivasi mempersoalkan
bagaimana cara menddorong gairah kerja bawahan agar mereka mau
bekerja keras dengan memberikan semua kemampuan dan keterampilan
untuk mewujudkan tujuan perusahaan (D. K. Gultom, 2014)

Berdasarkan teori diatas, penulis menyimpulkan bahwa Disiplin
dan motivasi sama sama penting bagi Kkinerja karyawan untuk lebih

memajukan perusahaan.
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Jadi dapat disimpulkan bahwa variabel disiplin dan motivasi secara
bersama-sama berpengaruh positif terhadap Kkinerja karyawan pada
PT.Deli Metropolitan di Medan.

Penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh
(Saripuddin & Handayani, 2017) dan (Farisi, Irnawati, & Fahmi, 2020)
yang menyimpulkan bahwa motivasi dan disiplin berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan.

Penelitian ini mendukung penelitian terdahulu yang dilakukan oleh
(Marpaung, 2014) yang menyimpulkan bahwa disiplin dan motivasi juga
berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

Hubungan budaya disiplin dan motivasi terhadap kinerja pegawai

dapat dilihat pada gambar berikut ini :

T~

Kinerja

Karyawan

/

Gambar 11.3 : Pengaruh Budaya Disiplin dan Motivasi Terhadap
Kinerja Karyawan
2.3. Hipotesis
Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap hal-hal yang

dipertanyakan rumusan masalah penelitian yang diajukan (Juliandi et al.,
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2016, hal. 5). Maka titik tolak untuk merumuskan hipotesis adalah rumusan
masalah dan kerangka berpikir konseptual.
Berdasarkan latar belakang, batasan dan rumusan masalah yang telah
diuraikan sebelumnya, maka hipotesis penelitian ini adalah :
1. Ada pengaruh Disiplin terhadap kinerja karyawan PT. Delimetro politan
Kota Medan.
2. Ada pengaruh motivasi terhadap kinerja karyawan PT. Deli Metropolitan
Kota Medan.
3. Ada pengaruh Disiplin dan Motivasi terhadap kinerja Karyawan pada

PT. Deli Metropolitan Kota Medan
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BAB 3

METODE PENELITIAN

Pendekatan Penelitian

Pendekatan penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah
dengan menggunakan pendekatan asosiatif dan kuantitatif. Pendekatan
asosiatif adalah suatu metode dalam penelitian yang menganalisis
menggunakan dua variabel atau lebih untuk mengetahui apakah hubungan
variabel yang satu dengan yang lain berpengaruh atau tidak (Juliandi, Irfan &
Manurung, 2014, hal. 86). Pendekatan kuantitatif dinamakan metode
tradisional, karna metode ini sudah cukup lama digunakan sehingga sudah
mentradisi sebagai metode untuk penelitian. Metode ini disebut sebagai
metode positivistik karena berlandasan pada filsafat positifisme. Metode ini
disebut sebagai metode ilmiah karena telah memenuhi kaidah-kaidah ilmiah
yaitu konkrit/empiris, obyektif, terukur rasional dan sistematis. (Sugiyono,

2008)

Defenisi Operasional
Defenisi operasional adalah petunjuk bagaimana suatu variabel
diukur dan untuk mengetahui baik buruknya pengukuran dari suatu

penelitian.

3.2.1. Kinerja Karyawan (Y)

Kinerja karyawan adalah tanda berhasil atau tidaknya seseorang atau
sekelompok dalam melaksanakan pekerjaan nyata yang telah ditetapkan

oleh suatu organisasi (Jufrizen, 2018)

30
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Indikator yang mempengaruhi kinerja karyawan menurut (Kasmir,
2016, hal. 208-210) sebagai berikut :

Tabel 3.1
Indikator Kinerja Karyawan

No Indikator

Kualitas
Kuantitas
Ketepatan waktu
Penekanan biaya
Pengawasan
6 Hubungan antar karyawan
Sumber : (Kasmir, 2016, hal. 208-210)

OB WN -

3.2.2. Disiplin (X1)

Disiplin kerja adalah sesuatu alat yang digunakan para manajemen
perusahaan untuk berkomunikasi dengan karyawan sebagai suatu upaya
untuk meningkatkan kesadaran dan norma-norma sosial yang berlaku
(Rivai, 2009)

Kedisiplinan merupakan fungsi operatif Manajemen Sumber Daya
Manusia yang terpentng karena baik disiplin karyawan, semakin tinggi
prestasi kerja yang dapat dicapainya. Tanpa disiplin karyawan yang baik,
sulit bagi organisasi perusahaan mencapai hasil yang optimal.

(Tanjung, 2015)
Indikator yang menentukan Disiplin menurut (Soedjono, 2003)
adalah sebagai berikut:
Tabel 3.2

Indikator Disiplin
No Indikator

Ketepatan waktu

Pemanfaatan sarana

Tanggung jawab

W N

Ketaatan

Sumber : (soedjono, 2003)
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3.2.3. Motivasi (X2)

Menurut (Kurnia, Daulay, & Nugraha, 2019) motivasi adalah kondisi
yang berpengaruh membangkitkan, mengarahkan dan memelihara perilaku
yang berhubungan dengan lingkungan kerja.

Terdapat indikator dari Motivasi (Riduwan, 2002) adalah sebagai
berikut :

Tabel 3.3

Indikator Motivasi
No Indikator

Gaji/upah yang layak

Insentif

Mempertahankan Harga diri

Memenuhi kebutuhan rohani

gl B W N

Memenuhi kebutuhan partisipasi

Sumber : (Riduwan, 2002)

3.3. Tempat dan Waktu Penelitian
3.3.1. Tempat Penelitian
Tempat penelitian ini dilakukan di PT. Deli Metropolitan di Kota
Medan.
3.3.2. Waktu Penelitian
Waktu pelaksanaan penelitian ini dilaksanakan pada bulan Desember

20109.



33

Tabel 3.4
Woaktu Penelitian

No

Bulan/Tahun

Kegiatan Desember Januari Februari Juni

11213]4l1]2(3|4]1/2/3|4|1|2|3|4

Pengumpulan data

Pengajuan judul

3

Pengumpulan teori

4

Pembuatan
proposal

Bimbingan
Proposal

Seminar proposal

Bimbingan skripsi

5
6
7
8

Sidang meja hijau

Sumber : Data diolah peneliti 2019-2020

3.4. Populasi dan Sampel

3.4.1. Populasi

3.4.2.

Populasi merupakan seluruh subjek yang akan diteliti oleh peneliti
(Juliandi, Irfan & Manurung, 2014, hal 114). Adapun yang menjadi
populasi dalam penelitian ini seluruh karyawan PT. Deli Metropolitan di
Kota Medan yang berjumlah 90 orang.

Sampel

Sampel merupakan bagian dari jumlah populasi yang digunakan
dalam suatu penelitian (Juliandi, Irfan, & Manurung, 2014, hal 114).
Dalam penelitian sampel, penulis menggunakan sample jenuh yaitu
dengan mengambil sebagian dari populasi yang berjumlah 40karyawan PT

Deli Metropolitan di Kota Medan.
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Teknik Pengumpulan Data

Untuk memperoleh data yang lengkap dan teliti dalam penelitian ini,
maka penelitian menggunakan teknik pengumpulan data dengan
menggunakan :
Wawancara

Wawancara merupakan instrument pengumpulan data yang
digunakan untuk memperoleh informasi langsung dari sumbernya.
Wawancara adalah pertemuan dua orang untuk bertukar informasi dan ide
melalui proses tanya jawab sehingga dapat dikonstruksikan arti dan
maksud dalam suatu topik (Sugiyono, 2016, hal. 231). Wawancara dalam
penelitian adalah karyawan PT. Deli Metropolitan di Kota Medan.
Angket/Kuesioner

Angket/kuesioner yaitu sekumpulan pertanyaan atau pernyataan
secara tertulis untuk mengukur sikap, pendapat, tingkah laku dan persepsi
seseorang atau sekelompok orang (Sugiyono, 2016, hal. 199).

Dalam penelitian ini kuesioner diukur menggunakan skala Likert
dengan bentuk ceklist yang nantinya akan ditujukan kepara karyawan PT.
Deli Metropolitan di Kota Medan, dimana setiap pertanyaan atau

pernyataan mempunyai 5 opsi sebagaimana terlihat pada tabel berikut ini

Tabel 3.5
Skala Likert
Pernyataan Bobot
Sangat setuju 5
Setuju 4
Kurang setuju 3
Tidak setuju 2
Sangat tidak setuju 1

Sumber : (Sugiyono, 2017, hal. 94)
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Selanjutnya untuk menguji apakah angket/kuesioner yang diukur
cukup layak digunakan sehingga menghasilkan data yang akurat, maka
perlu pengujian melalui validitas dan reliabilitas.

3.5.3.1. Uji Validitas
Uji validitas dilakukan untuk memastikan apakah suatu instrument
yang digunakan untuk mengukur suatu variabel sudah tepat. Untuk
menguji validitas dilakukan dengan cara mengkorelasikan antara skor
butir pernyataan dengan skortotalnya (Sugiyono, 2016, hal. 121).
Selanjutnya dalam melakukan uji validitas secara statistik, teknik

yang digunakan adalah korelasi didasarkan pada rumus berikut :

. nyxy — (Ex)Q&y)
VnX x2 — (0)%{n Xy? - (Ty)?

Sumber : (Juliandi, Irfan, & Manurung, 2014, hal. 77)

Keterangan :
r = koefisien validitas item yang dicari
(3x) = jumlah skor dalam distribusi x yang berkala ordinal
(Xy) =jumlah skor dalam distribusi y yang berkala ordinal
(3x?) = jumlah kuadrat masing-masing skor x
(Xy?) = jumlah kuadrat masing-masing skor y
n = banyaknya responden
Untuk menguji validitas digunakan uji Korelasi Product Moment
dengan kriteria pengujian sebagai berikut :

1. Jika nilai r hitung > r tabel dan nilai signifikansi < 0,05 maka
dapat dikatakan bahwa indikator adalah valid.
2. Jika nilai r hitung < r tabel dan nilai signifikansi > 0,05 maka

dapat dikatakan bahwa indikator tidak valid.
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3.5.3.2. Uji Reliabilitas
Pengujian reliabilitas dilakukan untuk melihat apakah instrument
suatu penelitian merupakan instrumen yang dapat dipercaya. Jika
variabel penelitian menggunakan instrumen yang dapat dipercaya maka
hasil penelitian juga dapat memiliki tingkat kepercayaan yang tinggi
(Juliandi, Irfan,& Manurung, 2014, hal. 80).

Yob?

012

r= [5)[1- 22

(Juliandi, Irfan,& Manurung, 2014, hal. 82).

Keterangan :
r = Reliabilitas instrument (Cronbach Alpha)
Kk = Banyaknya butir pernyataan

YXob? = Jumlah varians butir

o> = Varians total

Dengan kriteria :

1. Jika nilai Cronbach Alpha hasil perhitungan > 0,6 maka dapat
dikatakan bahwa variabel penelitian adalah reliabel.

2. Jika nilai Cronbach Alpha hasil perhitungan < 0,6 maka dapat
dikatakan bahwa variabel penelitian tidak reliabel.

3.6. Teknik Analisis Data
3.6.1. Analisis Regresi Linier Berganda

Analisis regresi adalah analisis yang digunakan untuk keperluan

penelitian untuk membuat suatu persamaan yang diharapkan dapat

membantu dalam mengetahui hubungan pengaruh variabel independen

terhadap variabel dependen (Yudiaatmaja, 2013, hal. 1). Berikut
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merupakan rumus untuk melihat analisis regresi linier berganda :

Y = a+b+X;+byXo+e

Sumber : (Sugiyono, 2012, hal. 277)

Keterangan :

Y = Kinerja Karyawan
X1 = Disiplin

X, = Motivasi

A = konstanta

b; dan b, = koefisien regresi variabel bebas
e = eror
3.6.2. Uji Asumsi Klasik
Uji asumsi klasik adalah persyaratan statistik yang harus dipenuhi
pada analisis regresi linier berganda yang berbasis ordinary least square
(OLS) yang bertujuan untuk menganalisis apakah model regresi yang
digunakan adalah model yang terbaik (Ansofino, 2016, hal. 93). Asumsi
klasik yang dimaksud terdiri dari :
3.6.2.1. Uji Normalitas
Uji Normalitas adalah sebuah uji yang dilakukan
dengan tujuan untuk melihat apakah dalam model regresi sebaran data
variabel bebas dan terikat tersebut berdistribusi normal ataukah tidak,
yang dapat dilakukan melalui beberapa pendekatan yaitu pendekatan
histogram dan grafik (Juliandi et al., 2016, hal. 55).
3.6.2.2. Uji Heterokedastisitas
Uji Heterokedastisitas adalah uji yang digunakan untuk

menilai apakah ada ketidaksamaan varian dari residual suatu
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pengamatan ke pengamatan lainnya. Uji ini merupakan salah satu
dari uji asumsi klasik yang harus dilakukan pada regresi linear. Apabila
asumsi  heteroskedastisitas tidak terpenuhi, maka model regresi
dinyatakan tidak valid sebagai alat peramalan (Juliandi et al., 2016, hal
56). Ada tidaknya heterokedastisitas dapat diketahui dengan melalui
grafik scatterplot antar nilai prediksi variabel independen dengan nilai
residualnya.
Multikolinearitas

Uji multikolinearitas adalah uji yang dilakukan untuk memastikan
apakah dalam sebuah model regresi ada interkorelasi atau kolinearitas
yang kuat antar variabel bebas (Juliandi et al., 2016, hal. 56). Uji
multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah model regresi
ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (Ghozali, 2011, hal.
103). Cara yang digunakan untuk menilainya adalah dengan melihat
nilai tolerance dan nilai faktor inflansi varian (Variance Inflasi
Factors/VIF).

Dasar pengambilan keputusan pada uji multikolinearitas dapat
dilakukan dengan:
1) Jika nilai tolerance>0,1 maka artinya tidak terjadi

multikolinearitas. Sebaliknya jika terjadi tolerance<0,1 artinya

terjadi multikolinearitas terhadap data yang diuji.


https://www.statistikian.com/2017/01/uji-asumsi-klasik-regresi-linear-spss.html
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3.6.3. Pengujian Hipotesis
3.6.3.1. Uji secara parsial (Uji t)
Uji t adalah uji yang digunakan untuk menguji apakah terdapat
pengaruh dari variabel bebas secara individual /parsial terhadap variabel
terikat (Ikhsan et al., 2014, hal 199). Digunakan uji t dengan rumus :

rvn—2
v1-r?

Sumber: (Sugiyono, 2016, hal. 187)

t =

Keterangan

t = nilai korelasi

n = jumlah sampel

r = koefisien korelasi

Ketentuan :

a. Jika nilai t dengan probabilitas korelasi yaitu sig-2 tailed < taraf
signifikan (o) sebesar 0,05 maka hipotesis diterima, sehingga tidak
ada korelasi tidak signifikan antar variabel bebas dan terikat.

b. Sedangkan jika nilai t dengan probabilitas t dengan korelasi yaitu
sig-2 tailed > taraf signifikan (o) sebesar 0,05 maka hipotesis
ditolak. Sehingga ada korelasi signifikan antar variabel bebas dan
terikat.

Pengujian hipotesis :

Ho ditolak / Ho d@erima

'}mung Leabel Leabel Uhitung

Gambar 3.1 Kriteria Pengujian Hipotesis Uji t
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Bentuk pengujian adalah :

1) Ho diterima jika nilai thitung < ttabel atau nilai sig > o ( Ho : = 0).
2) Ho ditolak jika nilai thitung > ttabel atau nilai sig < a (Ho : # 0).
Uji Simultan (Uji F)

Uji F adalah uji yang menunjukkan apakah semua variabel
independen yang dimasukkan dalam model mempunyai pengaruh secara
simultan terhadap variabel dependen (Ikhsan et al., 2014, hal 190).

Nilai Fpiwng ditentukan dengan rumus sebagai berikut :

RZ

— k
Fh = (1-R?2)(n—-k-1)

Sumber : (Sugiyono, 2016, hal. 192)
Keterangan :

Fh  =nilai F hitung

R = koefisien korelasi ganda
k = jumlah variabel independen
n = jumlah anggota sampel

Pengujian hipotesis :

Ho ditolak

/

Gambar 3.2 Kriteria Pengujian Hipotesi Uji F

Ho diterima

Keterangan:

Fhitung = Hasil perhitungan korelasi variabel bebas terhadap variabel
terikat.

Ftabel = Nilai F dalam Ftabel berdasarkan n (sampel penelitian).

Kriteria pengujian :

a) HO ditolak apabila Fhitung > Ftabel atau —Fhitung < -Ftabel
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b) HO diterima apabila Fhitung < Ftabel atau —Fhitung > -Ftabel
Hipotesis dalam penelitian ini :
1) Apabila nilai signifikan < 0,05 maka dinyatakan bahwa variabel
independen berpengaruh terhadap variabel dependen. (Ho: #0)
2) Apabila nilai signifikan > 0,05 maka dinyatakan bahwa variabel
independen tidak berpengaruh terhadap variabel dependen. (Ho: =
0).
Koefisien Determinasi
Koefisien determinasi digunakan untuk mengukur besar persentase
pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat. Jika R? yang diperoleh
mendekati 1 maka dapat dikatakan semakin kuat model tersebut
menerangkan variabel bebas terhadap variabel terikat, demikian pula

sebaliknya (0<R’<1). Rumus koefisien determinasi adalah sebagai

berikut :

R% = Ry(1 2 X 100%
Keterangan :
R2 = Nilai korelasi berganda

Ry.2) = Koefisien regresi berganda

100% = Persentase kontribusi
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BAB 4

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

Hasil Penelitian

Deskripsi Hasil Penelitian
Hasil penelitian ini dijelaskan dengan menggunakan pendekatan

kuantitatif dan asosiatif. Pendekatan tersebut adalah pendekatan dengan
menggunakan dua variabel atau lebih guna mengetahui hubungan
pengaruh antara variabel yang satu dengan yang lain.

Penelitian ini menjadikan pengolahan data dengan menggunakan
instrument dalam bentuk angket sebanyak 30 butir pernyataan dimana
variabel disiplin (X;) didalamnya terdapat 8 butir pernyataan, variabel
motivasi (X;) didalamnya terdapat 10 butir pernyataan dan variabel kinerja
karyawan (Y) yang didalamnya terdapat 12 butir pernyataan. Angket
penelitian ini disebarkan dan diberikan kepada 40 orang karyawan PT.
Deli Metropolitan di Medan metode skala Likert.

Ketentuan skala Likert berlaku dalam menghitung variabel disiplin
(X1), motivasi (X2) dan kinerja karyawan (YY), Dimana setiap pernyataan

mempunyai 5 (lima) opsi jawaban sebagaimana terlihat pada tabel berikut

ini
Tabel 4.1
Skala Likert
Pernyataan Bobot
Sangat setuju 5
Setuju 4
Kurang setuju 3
Tidak setuju 2
Sangat tidak setuju 1

Sumber : (Sugiyono, 2017, hal. 94)
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4.1.2 ldentifikasi Responden

Responden penelitian ini  meliputi karyawan PT. Dli
Metropolitan Medan Sumatera Utara yang terdiri dari beberapa identitas
baik jenis kelamin, usia dan tingkat pendidikan.

4.1.2.1 Jenis Kelamin

Tabel 4.2
Identitas Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Jenis Kelamin

Frequenc
y Percent |Valid Percent| Cumulative Percent
Valid Laki-laki 12 30.0 30.0 30.0
Perempuan 28 70.0 70.0 100.0
Total 40 100.0 100.0

Sumber : Data Penelitian Diolah, 2020

Berdasarkan tabel diatas menunjukkan bahwa dari 40
responden terdapat 12 orang (30,0%) laki-laki dan 28 orang
perempuan (70,0%). Hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar
karyawan PT. Deli Metropolitan di Medan berjenis kelamin laki-laki

karena perusahaan memerlukan pegawai laki-laki untuk bekerja

dilapangan.
4.1.2.2 Usia
Tabel 4.3
Identitas Responden Berdasarkan Usia
Frequenc Valid Cumulative
y Percent| Percent Percent
Valid 20-30 16| 400 40.0 40.0|
Tahun
31-40 14| 350 35.0 75.0|
Tahun
41-50 of 225 225 97.5
Tahun
>51 Tahun 1 2.5 2.5 100.0}
Total 40( 100.0 100.0

Sumber : Data Penelitian Diolah, 2020
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Berdasarkan tabel diatas menunjukkan bahwa dari 40 responden
terdapat responden yang berusida 20-30 tahun sebanyak 16 orang
atau 40,0%, responden yang berusia 31-40 tahun sebanyak 14 orang
atau 35,0% dan yang berusia lebih dari 40-50 tahun sebanyak 1
orang atau 2,5% yang berarti pada usia yang sudah dewasa,
pengalaman kerja yang dimiliki relative lebih memuaskan.

4.1.2.3 Tingkat Pendidikan

Tabel 4.4
Identitas Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan
Pendidikan Terakhir

Frequen Valid Cumulative
cy Percent| Percent Percent

Vali SMA/

q Sederajat 2 5.0 5.0 5.0
Diploma 9 225 225 27.5
f)l (Strata 19| 475 475 75.0
%2 (Strata 10| 250 25.0 100.0
Total 40 100.0 100.0

Sumber : Data Penelitian Diolah, 2020

Berdasarkan tabel diatas terdapat 2 orang pegawai lulusan
SMA/SMK sederajat (5,0%), terdapat 9 orang lulusan D1 (22,5%), 1
19 orang lulusan S1 (47,5%), dan terdapat 10 orang lulusan S2
(25.0%). Hal tersebut menunjukkan bahwa pegawai PT. Deli
Metropolitan lebih banyak lulusan S1(strata 1).
4.1.3 Deskripsi Variabel Penelitian
Variabel dalam penelitian ini terdiri dari 3 variabel yaitu disiplin

(X1), motivasi (X2), dan kinerja karyawan (). Deskripsi pernyataan akan
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menampilkan opsi jawaban setiap responden terhadap item pernyataan

yang dirangkum dalam tabel sebagai berikut :

4.1.3.1 Variabel Disiplin

Tabel 4.5
Skor Angket Variabel Disiplin (X1)
Jawaban
. Sangat
No. zang_at Setuju Kurang T'da.k Tid%k Jumlah
etuju Setuju Setuju Setuiu
]
F| % | F| % | F| % | F| % | F|%|F | %
1 |10 250 |18 |450| 9 |225| 3 | 75| 0 | O | 40 | 100
2 | 5 |125|19 |475| 16 [400| O | O | O | O |40 | 100
3 |1 |25 |3 (775 8 |200] 01| 0|0 |0 |40] 100
4 | 6 | 15027 |675| 7 |175/ 0 | 0 | 0 | 0 |40 | 100
5 | 9 |225(20(500| 8 [200| 3 [75| 0 |0 |40 | 100
6 | 3|75 |26 |650|11 (275 0| 0 | 0 [0 |40 100
7 | 5 |125|25(625| 8 [200| 2 [50| 0 | 0 |40 | 100
8 | 9 |225|22|550| 9 [225/ 0| 0 | 0 |0 |40 100

Sumber : Data Penelitian Diolah (SPSS 20) 2020
Berdasarkan data tabulasi, skor angket pada variabel disiplin (X1)
diatas dapat diuraikan sebagai berikut :

1. Jawaban responden mengenai pernyataan karyawan dapat hadir sesuai
waktu dengan yang telah ditetapkan dalam pekerjaan, menunjukkan
bahwa lebih banyak responden yang menjawab setuju sebanyak 18
orang (45,0%).

2. Jawaban responden mengenai pernyataan karyawan dapat
mengerjakan pekerjaan tambahan dengan tepat waktu menunjukan
bahwa lebih banyak responden yang menjawab setuju sebanyak 19
orang (47,5%)

3. Jawaban responden mengenai pernyataan karyawan selalu berhati-hati

dalam menggunakan peralatan kantor dalam pekerjaan, menunjukan
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bahwa lebih banyak responden yang menjawab setuju sebanyak 31
orang (77,5%)

4. Jawaban responden mengenai pernyataan karyawan memanfaatkan
sumberdaya organisasi yang diberikan sebaik-baiknya dalam
pekerjaan, menunjukan bahwa lebih banyak responden yang
menjawab setuju sebanyak 27 orang (67,5%)

5. Jawaban responden mengenai pernyataan karyawan tidak pernah
ditegur atasan karena kesalahan kerja dalam pekerjaan, menunjukan
bahwa lebih banyak responden yang menjawab setuju sebanyak 20
orang (50,0%)

6. Jawaban responden mengenai pernyataan karyawan akan bertanggung
jawab apabila melakukan kesalahan dalam bekerja, menunjukan
bahwa lebih banyak responden yang menjawab setuju sebanyak 26
orang (65,0)

7. Jawaban responden mengenai pernyataan karyawan berada diruang
kerja saat masih waktu jam kerja dalam pekerjaan, menunjukan bahwa
lebih banyak responeden yang menjawab setuju sebanyak 25 orang
(62,5%)

8. Jawaaban responden mengenai pernyataan karyawan selalu menaati
pertauran yang ditetapkan oleh perusahaan dalam pekerjaan,
menunjukan bahwa lebih banyak responeden yang menjawab setuju
sebanyak 22 orang (55,0%)

Berdasarkan distribusi jawaban responden tentang disiplin (X1)

diatas, dapat disimpulkan bahwa lebih banyak responden yang menjawab
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setuju sebanyak 31 orang (77,5%) pada pernyataan ke tiga tentang

karyawan selalu berhati-hati dalam menggunakan peralatan kantor.

4.1.3.2 Variabel Motivasi

Tabel 4.6
Skor Angket Variabel Motivasi (X2)
Jawaban
) Sangat
Sangat ) Kurang Tidak )
No. ] Setuju ) ) Tidak Jumlah
Setuju Setuju Setuju )
Setuju
F % F | % F | % F | % F|%| F %
1 8 [ 20,0 | 20 |50,0| 12 |30,0| O 0 0 | O | 40 | 100
2 8 200 | 18 [450| 14 350 O 0 0 | 0 | 40 | 100
3 7 | 175 |15 |375| 18 |450 | O 0 0 | O | 40 | 100
4 6 | 150 | 11 |275| 22 |550| 1 | 25| 0 | O | 40 | 100
5 7 117523 |575| 9 |225| 1 |25 | 0 | O |40 | 100
6 5 (125|128 |700 6 |150| 1 | 25| O | O | 40 | 100
7 |14 | 35022 50| 3 |75 1 25| 0 |0 | 40| 100
8 |12 |300| 24 |600| 2 | 50| 2 | 50| 0 | O | 40 | 100
9 8 [200 |15 |375| 13 325 3 | 75| 1 |25 40 | 100
10 | 8 | 20019 (475| 7 (175 5 |125| 1 |25 | 40 | 100

Sumber : Data Penelitian Diolah (SPSS 20) 2020

Berdasarkan data tabulasi, skor angket pada variabel motivasi (X2)
diatas dapat diuraikan sebagai berikut :

1. Jawaban responden mengenai pernyataan karyawan merasa
mendapatkan gaji yang layak dalam pekerjaan, menunjukan bahwa
lebih banyak responeden yang menjawab setuju sebanyak 20 orang
(50,0%)

2. Jawaban responden mengenai pernyaraan karyawan merasa gaji yang
telah ditetapkan perusahaan sesuai dengan pekerjaan, menunjukan
bahwa lebih banyak responeden yang menjawab setuju sebanyak 18

orang (45,0%)
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. Jawaban responden mengenai pernyaraan karyawan merasa
mendapatkan bonus apabila melakukan pekerjaan tambahan dalam
pekerjaan, menunjukan bahwa lebih banyak responeden yang
menjawab kurang setuju sebanyak 18 orang (45,0%)

. Jawaban responden mengenai pernyaraan karyawan Bekerja
diperusahaan untuk memperoleh insentif dalam pekerjaan,
menunjukan bahwa lebih banyak responeden yang menjawab kurang
setuju sebanyak 22 orang (55,0%)

. Jawaban responden mengenai pernyaraan karyawan mendapatkan
kesempatan yang sama untuk mendapatkan promosi jabatan dalam
pekerjaan, menunjukan bahwa lebih banyak responeden yang
menjawab setuju sebanyak 23 orang (57,5%)

. Jawaban responden mengenai pernyaraan karyawan selalu dihargai
oleh atasan baik secara kualitas maupun kuantitas dalam pekerjaan,
menunjukan bahwa lebih banyak responeden yang menjawab setuju
sebanyak 28 (70,0%)

. Jawaban responden mengenai pernyaraan karyawan merasa nyaman
ketika beribadah dalam pekerjaan, menunjukan bahwa lebih banyak
responeden yang menjawab setuju sebanyak 22 orang (55,0%)

. Jawaban responden mengenai pernyaraan karyawan merasa aman
selama bekerja diperusahaan dalam pekerjaan, menunjukan bahwa
lebih banyak responeden yang menjawab setuju sebanyak 24 orang
(60,0%)

. Jawaban responden mengenai pernyaraan karyawan ikut berpasitipasi

dalam kegiatan sosial diperusahaan dalam pekerjaan, menunjukan
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bahwa lebih banyak responeden yang menjawab setuju sebanyak 15

orang (37,5%)

bersosialisasi
pekerjaan,

menjawab setuju sebanyak 19 orang (47,5%)

responden

menunjukan bahwa

mengenai

pernyaraan
dengan seluruh karyawan di

lebih banyak

karyawan

selalu

perusahaan dalam

responeden yang

Berdasarkan distribusi jawaban responden tentang motivasi (X2)

diatas, dapat disimpulkan bahwa lebih banyak responden yang menjawab

setuju sebanyak 28 orang (70,0%) pada pernyataan ke enam tentang

karyawan selalu dihargai oleh atasan baik secara kualitas maupun

kuantitas.

4.1.3.3 Variabel Kinerja Pegawai

Tabel 4.7
Skor Angket Variabel Kinerja Pegawai (Y)
Jawaban
. Sangat
No. Sang.at Setuju Kurapg T'da.k Tidgk Jumlah
Setuju Setuju Setuju Setui
etuju
F % F % F % F % F | % F %

1 10 | 25,0 | 24 |600| 4 |10,0| 2 | 50| O 0 | 40 | 100

2 15 37521525 3 |75 |1 |25 | 0 0 | 40 | 100
3 12 130027 |675| 1 | 25| O 0 0 0 | 40 | 100
4 12 130026 |650| 1 |25 |1 |25 |0 0 | 40 | 100
5 8 /20,016 40,0 15 |375| 1 |25 | 0 0 | 40 | 100

6 5 1125|118 45016 [400| 1 |25 | O 0 | 40 | 100

7 6 [150]24 /1600 9 |225| 1 |25 | 0 0 | 40 | 100
8 9 | 225|119 (47511 (275 1 |25 | 0 0 | 40 | 100

9 11| 27 |11 |275| 17 |425| 1 | 25| O 0 | 40 | 100
10 7 1751 9 (225|122 550 2 |50 0 0 | 40 | 100
11 7 /175|120 (50010 |250| 3 | 75| O 0 | 40 | 100
12 | 10 | 25,0 | 17 (425| 8 |200| 4 (1000 1 |25 | 40 | 100

Sumber : Data Penelitian Diolah (SPSS 20) 2020
Berdasarkan data tabulasi, skor angket pada variabel kinerja pegawai

(YY) diatas dapat diuraikan sebagai berikut :
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. Jawaban responden mengenai pernyataan karyawan mampu
melaksanakan pekerjaan dengan baik, menunjukkan bahwa lebih
banyak responden yang menjawab setuju sebanyak 24 orang (60,0%).
. Jawaban responden mengenai pernyataan karyawan pemahaman dan
ketrampilan yang baik, menunjukkan bahwa lebih banyak responden
yang menjawab setuju sebanyak 21 orang (52,5%).

. Jawaban responden mengenai pernyataan karyawan mampu dan
memahami tugas-tugas rutin yang dikerjakan setiap harinya
diperusahaan, menunjukkan bahwa lebih banyak responden yang
menjawab setuju sebanyak 27 orang (67,5%).

. Jawaban responden mengenai pernyataan karyawan melakukan
pekerjaan selalu mencapai target yang telah ditentukan, menunjukkan
bahwa lebih banyak responden yang menjawab setuju sebanyak 26
orang (65,0%).

. Jawaban responden mengenai pernyataan karyawan dapat
mempergunakan waktu semaksimal mungkin dalam bekerja,
menunjukkan bahwa lebih banyak responden yang menjawab setuju
sebanyak 16 orang (40,0%).

. Jawaban responden mengenai pernyataan karyawan dapat
menyelesaikan tugas dengan waktu yang telah ditentukan,
menunjukkan bahwa lebih banyak responden yang menjawab setuju
sebanyak 18 orang (45,0%).

. Jawaban responden mengenai pernyataan karyawan dengan rekan

kerja sama-sama bettanggung jawab terhadap kualitas kerja,
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menunjukkan bahwa lebih banyak responden yang menjawab setuju
sebanyak 24 orang (60,0%).

8. Jawaban responden mengenai pernyataan karyawan sering melakukan
kerjasama dengan karyawan lain, menunjukkan bahwa lebih banyak
responden yang menjawab setuju sebanyak 19 orang (47,5%).

9. Jawaban responden mengenai pernyataan karyawan merasa tidak ada
penekanan biaya dalam bekerja, menunjukkan bahwa lebih banyak
responden yang menjawab setuju sebanyak 11 orang (27,5%).

10. Jawaban responden mengenai pernyataan karyawan merasa diikut
sertakan dalam pembiayaan selama bekerja, menunjukkan bahwa
lebih banyak responden yang menjawab tidak setuju sebanyak 22
orang (55,0%).

11. Jawaban responden mengenai pernyataan karyawan melakukan
pekerjaan dengan baik walaupun tanpa pengawasan, menunjukkan
bahwa lebih banyak responden yang menjawab setuju sebanyak 20
orang (50,0%)

12. Jawaban responden mengenai pernyataan karyawan akan merasa lebih
bertanggung jawab atas pekerjaan dengan adanya pengawasan,
menunjukkan bahwa lebih banyak responden yang menjawab setuju
sebanyak 17 orang (47,5%)

Berdasarkan distribusi jawaban responden tentang kinerja karyawan

(Y) diatas, dapat disimpulkan bahwa lebih banyak responden yang

menjawab setuju sebanyak 27 orang (67,5%) pada pernyataan ke tiga

tentang karyawan mampu dan memahami tugas-tugas rutin yang

dikerjakan setiap harinya diperusahaan, dan pernyataan ke empat tentang
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karyawan melakukan pekerjaan selalu mencapai target yang telah

ditentukan.

Teknik Analisis Data

Penelitian ini dianalisis dengan menggunakan data yang telah diolah
dideskripsikan sebelumnya berdasarkan instrument penelitian yang sudah
divalidkan dan memiliki tingkat reliabilitas (kehandalan) yang baik. Data-
data yang sudah di analisis dimulai dari asumsi-asumsi yang digunakan
untuk suatu statistik tertentu dengan melakukan pengujian hipotesis untuk
ditarik kesimpulannya.

Uji Asumsi Klasik
Pengujian asumsi klasik secara sederhana bertujuan untuk
mengidentifikasi apakah model regresi merupakan model yang baik atau
tidak. Ada beberapa pengujian asumsi klasik meliputi uji normalitas, uji

heterokedastisitas dan uji multikolinieritas dengan hasil sebagai berikut :

4.1.4.1.1 Uji Normalitas

Uji normalitas data bertujuan untuk menguji apakah dalam model
regresi variabel bebas dan terikat berdistribusi normal atau tidak. Untuk
melihat apakah suatu variabel berdistribusi normal dapat dilakukan dengan
pendekatan histogram dan probability plot. Berikut dibawah ini hasil uji
normalitas untuk menguji keseluruhan data variabel penelitian dengan

menggunakan grafik histogram dan probability plot sebagai berikut :
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Histogram

Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)
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Sumber : Data Diolah (SPSS 20) 2020
Gambar 4.1
Grafik Histogram
Berdasarkan gambar grafik histogram di atas memperlihatkan
bahwa distribusi data mengikuti kurva berbentuk lonceng tidak

condong kekanan dan kekiri dapat disimpulkan bahwa data tersebut

berdistribusi secara normal.
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Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)
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Sumber : Data Diolah (SPSS 20) 2020

Gambar 4.2
Grafik Probability Plot

Berdasarkan ~ gambar  uji  probability plot di atas
mengidentifikasikan bahwa pengujian normalitas model regresi pada
penelitian ini telah memenuhi asumsi yang telah dikemukakan
sebelumnya, sehingga data dalam model regresi penelitian ini menyebar
disekitar garis diagonalnya dan mengikuti arah garis diagonalnya maka
dapat disimpulkan bahwa uji normalitas pada variabel penelitian ini

semuanya berdistribusi normal.
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4.1.4.1.2 Uji Heterokedastisitas

Uji heterokedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam
model regresi terjadi ketidaksamaan varians dari residual suatu
pengamatan. Model regresi yang baik adalah apabila varians dari
residual suatu pengamatan ke pengamatan lain nilainya tetap atau tidak
terjadi heterokedastisitas. Untuk mengetahui apakah model regresi
dalam  penelitian ini  dikatakan bebas dari permaasalahan
heterokedastisitas dapat menggunakan metode grafik scatter plot.

Adapun dasar dalam pengambilan data heterokedastisitas dalam

penelitian ini sebagai berikut:

Scatterplot

Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)
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Sumber : Data Diolah (SPSS 20) 2020

Gambar 4.3
Uji Heterokedastisitas

Berdasarkan gambar scatterplot uji heterokedastisitas diatas dapat
dilihat bahwa variabel dalam penelitian ini dapat diartikan bahwa tidak

terjadi heterokedastisitas dalam variabel penelitian yang digunakan.
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Sebab tidak ada pola yang membentuk pada posisi yang jelas dan titik-
titik menyebar diatas maupun dibawah angka O pada sumbu Y,
sehingga dapat dikatakan uji heterokedastisitas pada variabel penelitian
terpenuhi.
Uji Multikolinearitas

Uji multikolinearitas variabel penelitian ini melalui perhitungan
uji independen antar variabel bebas dapat dilihat dan hasil analisis
collinearity statistik. Uji ini dinyatakan multikolinearitas dilihat dari
nilai tolerance, jika nilai tolerance < 1,0. Untuk mengetahui uji ini
dapat dilihat pada tabel berikut ini :

Tabel 4.8
Uji Multikolonearitas

Coefficients?

Standardiz
ed
Unstandardized | Coefficient Collinearity
Coefficients S Correlations Statistics
Std. Zero- |Partia Toler

Model B Error Beta t Sig. |order| | Part | ance | VIF

1 (Constant) 8.233| 7.298 2.128| .003
Disiplin (X1) | .608 217 .360] 2.803| .000| .500| .419] .343| .909| 1.101
Motivasi (X2)] .515 142 .465]3.623| .000| .574| .512| .443| .909| 1.101

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan ()
Sumber : Data Diolah (SPSS 20) 2020

4.1.4.2.

Berdasarkan data tabel uji multikolonearitas diatas dapat
dipahami bahwa kedua variabel independen yakni disiplin dan motivasi
memiliki nilai collinearity statistic tolerance sebesar 0,909. Nilai
tersebut dapat diartikan dimana semua variabel bebas dalam penelitian
ini pada nilai tolerance 0,909< 1,0. Sehingga dapat disimpulkan bahwa
tidak terjadi multikolonearitas pada variabel penelitian ini.

Regresi Linier Berganda




57

Analisis regresi adalah analisis yang digunakan untuk keperluan
penelitian untuk mengetahui hubungan pengaruh variabel bebas
terhadap variabel terikat. Berdasarkan olahan data yang telah dilakukan,
maka dapat diketahui bahwa model hubungan dari analisis regresi linier
berganda ini dapat dilihat pada tabel berikut ini :

Tabel 4.9
Uji Regresi Linier Berganda

Unstandardized | Standardized
Coefficients Coefficients
Model B [ Std. Error Beta t Sig.
1  (Constant) 8.233 7.298 2.128| .003
Disiplin (X1) .608 217 360 2.803| .000
Motivasi (X2)] .515 142 465 3.623] .000

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)
Sumber : Data Diolah (SPSS 20) 2020

Berdasarkan data tabel diatas, maka persamaan regresi linier
berganda untuk dua prediktor pada variabel bebas yang didapat dalam
penelitian adalah sebagai berikut :

Y = 8,233+0,608+X;+0,515X,+e

1. Berdasarkan perolehan nilai persamaan diatas menunjukkan bahwa
semua variabel bebas disiplin (X;) dan motivasi (X;) dalam
keadaan konstanta atau tidak mengalami perubahan (sama dengan
nol) maka kinerja karyawan (Y) adalah 8,233

2. Nilai koefisien regresi variabel disiplin (X;) sebesar 0,608 yang
berarti menunjukkan apabila disiplin mengalami kenaikan sebesar
100% maka akan mengakibatkan meningkatkan kinerja karyawan
pada PT. Deli Metropolitan di Kota Medan sebesar 60,8%.

3. Nilai koefisien regresi variabel motivasi (X;) sebesar 0,515 yang

berarti menunjukkan bahwa apabila motivasi mengalami kenaikan
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sebesar 100% maka akan mengakibatkan meningkatkan kinerja
karyawan pada PT. Deli Metropolitan di Kota Medan sebesar
51,5%

Persamaan diatas menunjukkan bahwa semua variabel bebas
disiplin dan motivasi memiliki nilai koefisien yang positif, dengan
artian bahwa seluruh variabel bebas yang digunakan dalam penelitian
ini memiliki hubungan maupun pengaruh yang searah terhadap variabel
Kinerja karyawan.

4.1.4.3 Uji Hipotesis
4.1.4.3.1 Uji Parsial (Uji t)

Uji t digunakan untuk menguji apakah variabel bebas (X) secara
individual mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan atau tidak
terhadap variabel terikat (Y). Hasil pengujian uji t dapat dilihat pada
tabel dibawah ini :

4.1.4.3.1.1 Pengaruh Disiplin terhadap Kinerja karyawan

Tabel 4.10
Hasil Pengujian Parsial (Uji t)
Unstandardized |Standardized
Coefficients Coefficients
Model B |Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 8.233 7.298 2.128| .003
Disiplin (X1)] .608 217 .360( 2.803| .000
Motivasi
(X2) 515 142 465| 3.623] .000

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (YY)
Sumber : Data Diolah (SPSS 20) 2020

Dari tabel 4.11 diperoleh hasil signifikan t pengaruh variabel
disiplin (X;) terhadap kinerja karyawan (YY) sebesar thiwng 2,803 >

tiabel 2,024 (sig 0,000), dimana signifikan t lebih kecil dari o = 0,05.
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Hal tersebut berarti bahwa disiplin secara parsial mempunyai
pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan PT. DELI
METROPOLITAN di Kota Medan.

4.1.4.3.1.2 Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja Karyawan

Tabel 4.11
Hasil Pengujian Parsial (Uji t)

Unstandardized |Standardized

Coefficients | Coefficients
Model B [Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 8.233 7.298 2.128| .003
Disiplin (X1)] .608 217 .360| 2.803| .000
('\;'(Ozt)i"aSi 515 142 465| 3.623| .000

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)
Sumber : Data Diolah (SPSS 20) 2020

Dari tabel 4.11 diperoleh hasil signifikan t pengaruh variabel
motivasi (X;) terhadap kinerja karyawan (YY) sebesar thiwung 3,623 > tiapel
2,024 (sig 0,000), dimana signifikan t lebih kecil dari a = 0,05. Hal
tersebut berarti bahwa motivasi secara parsial mempunyai pengaruh
yang signifikan terhadap kinerja pegawai PT. Deli Metropolitan di
Kota Medan.

4.1.4.3.2 Uji Simultan (Uji F)

Uji F digunakan untuk menguji apakah variabel bebas (X) secara
bersama-sama mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan atau
tidak terhadap variabel terikat (Y). Hasil pengujian uji t dapat dilihat

pada tabel dibawah ini :
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Tabel 4.12
Hasil Pengujian Simultan (Uji F)
ANOVA’
Sum of Mean
Model Squares Df Square F Sig.
1 Regression 611.920 2 305.960| 14.926| .0009
Residual 758.455 37 20.499
Total 1370.375 39

a. Predictors: (Constant), Motivasi (X2), Disiplin (X1)
b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)

41433

Sumber : Data Diolah (SPSS 20) 2020

Nilai F pada tabel 4.13 diatas adalah 14,926 > Fpe 3,24 dengan

sig 0,000 < o 0,05, sehingga dapat disimpulkan bahwa disiplin dan

motivasi secara simultan mempunyai pengaruh yang positif dan

signifikan terhadap kinerja pegawai PT. Deli Metropolitan di Kota

Medan.

Uji Koefisien Determinasi

Uji koefisien determinasi digunakan untuk mengukur besar

persentase pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat. Nilai

koefisien determinasi ditentukan dengan nilai R square sebagaimana

dapat dilihat pada tabel dibawah ini :

Tabel 4.13

Model Summary”®

Hasil Pengujian Koefisien Determinasi

Adjusted R | Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate
1 .668° 447 417 4.52756

a. Predictors: (Constant), Motivasi (X2), Disiplin (X1)
b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)

Sumber : Data Diolah (SPSS 20) 2020
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Berdasarkan hasil pengujian regresi koefisien determinasi terlihat
bahwa nilai R square yang diperoleh dalam penelitian ini sebesar 0,447
atau 44,7%. Hal ini berarti bahwa 44,7% diberikan kepada variabel
disiplin dan motivasi secara bersama-sama terhadap kinerja karyawan,
sedangkan sisanya sebesar 55,3% dipengaruhi oleh variabel bebas lain

yang tidak diikutsertakan dalam penelitian ini.

Pembahasan

Pembahasan dalam penelitian ini dijelaskan berdasarkan hasil
hipotesis dari penelitian. Berdasarkan analisis data yang sudah dilakukan
sebelumnya maka hasil analisis dan pengujian tersebut dapat dijelaskan
sebagai berikut :
Pengaruh Disiplin Terhadap Kinerja Karyawan pada PT.Deli
Metropolitan di Kota Medan

Disiplin berpengaruh terhadap kinerja Karyawan pada PT.Deli
Metropolitan Mrdan. Hal tersebut ditunjukkan dengan nilai thitung sebesar
2,804 dan ttabel sebesar 2,024 Dengan artian bahwa thitung > ttabel
dengan nilai signifikan sebesar 0,000 < 0,05. Dari hasil penelitian tersebut
menunjukkan bahwa disiplin berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan pada PT. Deli Metropolitan di Medan. Hal ini berarti
menandakan bahwa apabila disiplin yang dimiliki seluruh anggota di
perusahaan dilaksanakan dengan baik maka akan meningkatkan Kkinerja
karyawan pada PT. Deli Metropolitan di Kota Medan.

Hasil penelitian ini  mendukung penelitian terdahulu oleh

(Saripuddin, 2019) yang mengemukakan disiplin merupakan kepatuhan
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dan ketaatan pada peraturan-peraturan atau ketentuan-ketentuan yang
berlaku dalam suatu organisasi atau perusahaan dan Disiplin merupakan
suatu perilaku karyawan yang mematuhi segala peraturan yang telah
ditetapkan. (Faustyna & Jumani, 2015)

Hasil penelitian ini sesuai dengan jurnal (Arda, 2017; Jufrizen,
2018; Farisi, Irnawati, & Fahmi, 2020; Saripuddin, 2019) yang
menyatakan bahwa disiplin berpengaruh signifikan dan positif terhadap
Kinerja karyawan.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian disiplin berpengaruh
terhadap kinerja karyawan pada PT. Deli Metropolitan di Kota Medan,
artinya jika disiplin pada perusahaan dijalankan dengan baik maka kinerja
karyawan juga akan meningkat.

Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan PT. Deli
Metropolitan di Kota

Motivasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT. Deli
Metropolitan di Kota Medan. Hal tersebut ditunjukkan dengan nilai thitung
sebesar 3,623 dan ttabel sebesar 2,024. Dengan artian bahwa thitung >
ttabel dengan nilai signifikan sebesar 0,000 < 0,05. Dari hasil penelitian
tersebut menunjukkan bahwa motvasi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan PT. Deli Metropolitan di Kota Medan.PT. Hal
ini berarti menandakan bahwa apabila motivasi yang diberikan dalam
perusahaan berjalan dengan baik maka akan meningkatkan Kinerja
karyawan PT. Deli Metropolitan di Kota Medan.

Hasil penelitian ini  mendukung penelitian terdahulu oleh

(Saripuddin & Handayani, 2017) yang mengemukakan bahwa motivasi
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adalah sikap mental atau kondisi seseorang dimana orang tersebut merasa
tergerak melakukan suatu pekerjaan yang diebankan kepadanya, sehingga
dapat berpengaruh terhadap kemampuan dan kesanggupan karyawan
dalam melakukan pekerjaan. Dan motivasi merupakan suatu dorongan
yang timbul dari dalam diri  individu maupun dari luar diri individu
untuk melakukan suatu tindakan yang mengarah kepada aktivitasnya
guna mencapai suatu tujuan. (Hasibuan & Bahri, 2018)

Hasil penelitian ini sesuai dengan jurnal (Samsudin, 2010; Jufrizen,
2018; Dedek Gultom, 2015; Marpaung, 2014; Maisarah & Bahri, 2018;
Astuti & Lesmana anugrah, 2018; Marjaya & Pasaribu, 2019) yang
menyatakan bahwa Motivasi berpengaruh signifikan dan positif terhadap
Kinerja karyawan.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian motivasi berpengaruh
terhadap kinerja karyawan pada PT. Deli Metropolitan di Kota Medan,
artinya jika Motivasi yang diberikan perusahaan baik maka kinerja
karyawan juga akan meningkat
Pengaruh Disiplin dan Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan PT.
Deli Metropolitan di Kota Medan

Disiplin dan Motivasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT.
Deli Metropolitan di Kota Medan, Hal tersebut ditunjukkan dengan nilai
Fhitung sebesar 14,926 dan ttabel sebesar 0,000. Dengan artian bahwa
Fhitung > Ftabel dengan nilai signifikan sebesar 0,000 < 0,05. Dari hasil
penelitian tersebut menunjukkan bahwa disiplin dan motivasi secara
simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan

pada PT. Deli Metropolitan di Kota Medan. Hal ini berarti menandakan
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bahwa apabila disiplin yang dimiliki karyawan sejalan dengan perilaku
dan tindakan karyawan serta motivasi yang ada didalam perusahaan terkait
masalah tugas maupun diluar tugas berjalan dengan baik maka akan
meningkatkan kinerja karyawan Pt. Deli Metropolitan di Kota Medan.

Kinerja merupakan fungsi dari motivasi dan kemampuan. Agar
dapat menyelesaikan tugas atau pekerjaan seseorang seharusnya memiliki
derajat kesediaan dan tingkat kemampuan tertentu. (Prayogi, Lesmana, &
Siregar, 2019)

Dalam meningkatkan kinerja karyawan suatu organisasi atau
perusahaan tentunya memiliki yang dapat dijadikan acuan dengan harapan
dapat mengatur bagaimana anggota-anggota dalam suatu perusahaan untuk
bertindak karena kedisiplinan dapat mempengaruhi kinerja seorang
pegawai dalam mencapai tujuan organisasi. (Sun siagian & Khair, 2018)

Hasil penelitian ini mendukung penelitian terdahulu oleh (S. P. M.
Hasibuan, 2011) yang mengemukakan disiplin yang dikelola dengan baik
akan menghasilkan kepatuhan karyawan terhadap peraturan organisasi
yang bertujuan meningkatkan kinerja sementara Motivasi mempersoalkan
bagaimana cara menddorong gairah kerja bawahan agar mereka mau
bekerja keras dengan memberikan semua kemampuan dan keterampilan
untuk mewujudkan tujuan perusahaan (D. K. Gultom, 2014)

Hasil penelitian ini sesuai dengan jurnal (Saripuddin & Handayani,
2017; Farisi, Irnawati & Fahmi, 2020; Marpaug, 2014) yang menyatakan
bahwa disiplin dan motivasi berpengaruh signifikan dan positif terhadap

Kinerja karyawan.
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Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian disiplin dan motivasi
berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT. Deli Metropolitan di
Kota Medan, artinya jika disiplin dan motivasi pada perusahaan dijalankan

dengan baik maka kinerja karyawan juga akan meningkat.



66

BAB 5

PENUTUP

51 Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan tentang pengaruh disiplin
dan motivasi terhadap kinrja karyawa PT. Deli Metropolitan di Kota Medan.
dapat disimpulkan sebagai berikut ini:

1. Disiplin secara parsial memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawaan PT. Deli Metropolitan di Kota Medan. dengan nilai
thitung sebesar 2,803 dan ttabel sebesar 2,024.

2. Motivasi secara parsial memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan PT. Deli Metropolitan di Kota Medan. dengan
nilai thitung sebesar 3,623 dan ttabel sebesar 2,024.

3. Disiplin dan Motivasi secara simultan memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Deli Metropolitan di Kota
Medan. dengan nilai Fhitung sebesar 14,926 dan Ftabel sebesar 3,24
dengan probabilitas sig 0,000 < 0,05.

5.2  Saran

Berdasarkan kesimpulan yang telah dikemukan sebelumnya, maka
untuk meningkatkan kinerja karyawan PT. Deli Metropolitan di Kota Medan.
dapat diberikan saran sebagai berikut :

1. Sebaiknya disiplin lebih ditegakkan oleh seluruh anggota perusahaan
sehingga akan meningkatkan kinerja karyawan dan memajukan
perusahaan.

2. Sebaiknya perlunya motivasi yang jelas dalam perusahaan khususnya

terkait dalam hal bonus, insentif, kompensasi yang baik agar karyawan
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lebih termotivasi dalam bekerja sehingga tidak menghambat pekerjaan
dan akan memajukan perusahaan.

3. Kinerja karyawan yang ada di perusahaan dapat dibentuk melalui
kedisiplinan dan motivasi yang baik, sebab dengan adanya kedua faktor
tersebut dapat meningkatkan hasil kerja karyawan untuk mencapai tujuan
perusahaan

5.3 Keterbatasan Penelitian

1. Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan dalam penelitian ini
hanya terdiri dari dua variabel yaitu disiplin dan motivasi, sedangkan masih
banyak faktor lain yang mempengaruhi kinerja karyawan.

2. Populasi penelitian ini merupakan karyawan tetap pada PT. Deli Metropolitan

di Kota Medan

3. Adanya keterbatasan waktu dalam pembagian kuisioner penelitian ini
dikarenakan penelitian dilakukan dalam masa pandemik covid 19 yang

membuat penulis sulit mendapatkan data.
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KUESIONER PENELITIAN
PENGARUH DISIPLIN DAN MOTIVASI TERHADAP KINERJA
KARYAWAN PADA PT DELI METROPOLITAN MEDAN
Perihal . Permohonan Pengisian Kuesioner Penelitian
Lampiran : Kuesioner Penelitian
Kepada : Yth. Bapak/lbu Pegawai PT Deli Metropolitan Medan
Dengan hormat,

Sehubungan dengan kegiatan penelitian yang saya lakukan dengan judul
“Pengaruh Disiplin dan Motivasi terhadap Kinerja Karyawan Terhadap Kinerja
karyawan PT. Deli Metropolitan Medan, Saya bermaksud mengajukan
permohonan pengisian kuesioner. Tujuan dari kuesioner ini adalah sebagai bahan
masukan yang digunakan untuk memperoleh data yang akurat dalam penyusunan
skripsi. Maka dari itu, mohon kiranya Bapak/lIbu berkenan dalam kuesioner
dengan sebenar-benarnya.

Demikian surat permohonan ini saya ajukan, atas waktu dan kesediaan
Bapak/Ibu saya ucapkan terima kasih, semoga penelitian ini bermanfaat untuk Kita

semua.

Hormat Saya,

Winny Gustia
1605160207

I. IDENTITAS RESPONDEN
Isilah pernyataan di bawah ini dengan memberikan tanda (v) sesuai

dengan jawaban yang Bapak/Ibu pilih.

Jenis Kelamin : O Laki-laki O] Perempuan
Usia : [ < 20 tahun [ 20-30 tahun
[J 31-40 tahun [ > 40 tahun
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Pendidikan Terakhir : O SMA/SMK

O D3
O D4
O S3
Lama Bekerja : [ 1-5 tahun
[0 11-15 tahun
0 > 20 tahun

Il. PETUNJUK PENGISIAN

0 D1

Os1

0 D2

Y

[ 6-10 tahun
O 16-20 tahun

Berilah tanda (v) pada salah satu jawaban yang paling sesuai menurut

pendapat Bapak/Ibu. Adapun pendapat yang Bapak/Ibu berikan mempunyai

skor atau nilai sebagai berikut:

Jawaban Skor
Sangat Setuju (SS) 5
Setuju (S) 4
Kurang Setuju (KS) 3
Tidak Setuju (TS) 2
Sangat Tidak Setuju (STS) 1

Variabel Kinerja Pegawai

NO. Pertanyaan

SS

KS TS | STS

1. | Dengan pengetahuan yang
bapak/ibu miliki, bapak/ibu
mampu melaksanakan

pekerjaan dengan baik.
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Bapak/ibu memiliki
pemahaman dan keterampilan
yang baik dalam melaksanakan
pekerjaan.

Pekerjaan yang bapak/ibu
lakukan selalu mencapai target
yang telah ditentukan.

Kuantitas bapak/ibu sesuai
dengan standar kerja yang

ditentukan

Bapak/ibu dapat
mempergunakan waktu
semaksimal mungkin dalam

bekerja.

Bapak/ibu dapat
menyelesaikan tugas dengan

waktu yang telah ditentukan.

Ketika ada pekerjaan
bapak/ibu yang harus
dikerjakan bersama rekan kerja
dapat diselesaikan dengan
baik.

Bapak/ibu sering melakukan
kerjasama dengan karyawan

lain

Bapak/ibu merasa tidak ada

penekanan biaya dalam bekerja

10.

Bapak/ibu merasa diikut
sertakan dalam pembiayaan

dalam bekerja

11.

Bapak/ibu melakukan
pekerjaan dengan baik

walaupun tanpa pengawasan
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12.

dengan adanya pengawasan
bapak/ibu akan merasa lebih
bertanggung jawab atas
pekerjaan.

Variabel Disiplin

No.

Pertanyaan

SS

KS

TS

STS

1.

Bapak/ibu dapat hadir sesuai
dengan waktu yang telah

ditetapkan

Kehadiran sangat penting

dalam penegakan disiplin

Apabila bapak/ibu ada
pekerjaan tambahan dapat

dikerjakan tepat waktu

Bapak/ibu selalu berhati-hati
dalam menggunakan

peralatan kantor

Bapak/ibu memanfaatkn
sumberdaya organisasi yang
diberikan

Bapak/ibu selalu dituntut
untuk menyelesaikan
pekerjaan dengan tepat dan

cermat

Bapak/ibu tidak pernah
ditegur atasan karena

kesalahan kerja

Bapak/ibu berada diruang
kerja saat masih waktu jam

kerja.

Bapak/ibu Melaksanakan

pekerjaan sesuai instruksi
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yang diberikan atasan

10. | Apabila bapak/ibu ada
pekerjaan tambahan dapat
dikerjakan tepat waktu

11. | Peraturan yang ditetapkan

perusahaan ditaati oleh

karyawan..

Variabel Motivasi

No.

Pertanyaan

SS

KS

TS

STS

Bapak/ibu merasa

mendapatkan gaji yang layak

Gaji yang ditetapkan
perusahaan sesuai dengan

pekerjaan bapak/ibu.

Bapak/ibu mendapatkan
bonus apabila melakukan

pekerjaan tambahan

Bapak/ibu bekerja
diperusahaan untuk

memperoleh insentif

Saya mendapatkan
kesempatan yang sama untuk
mendapatkan promosi

jabatan.

Kinerja bapak/ibu dihargai
oleh atasan baik scara

kualitas maupun kuantitas

Bapak/ibu merasa nyaman
ketika dalam beribadah

Saya merasa aman selama

bekerja diperusahaan

Bapak/ibu ikut berpatisipasi
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dalam kegiatan sosial di

peusahaan.

10.

Bapak/ibu bersosialisasi
dengan seluruh karyawan di

perusahaan

No Item Pertanyaan Variabel Kinerja Karyawan () Juml

Resp. ah
Y-1 Y-2 Y-3 Y-4 Y-5 Y-6 Skor
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12

1 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 40

2 5 4 4 3 4 4 3 4 5 5 5 5 51

3 4 4 4 4 3 3 4 4 3 3 4 4 44

4 5 5 5 5 4 4 4 3 3 4 5 2 49
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51

57

50
45

53
53
43

58
53
50
50
55
51

44
47

49

46

31

42

51

39

44
44
47

41

57
49

40

42

44
43

49

53
40
41

39

1875

151

7,37

0,59

0,31
2

Vali

151

7,37

0,67

0,31
2

Vali

141

6,88

0,68

0,31
2

Vali

152

7,41

0,74

0,31
2

Vali

156

7,61

0,65

2

Vali

155

7,56

0,557

0,312 | 0,31

Vali

147

7,17

0,73

0,31
2

Vali

151

7,37

0,76

0,31
2

Vali

169

8,24

0,53

0,31
2

Vali

170

8,29

0,63

2

Vali

0,31

170

8,29

0,51

0,31
2

Vali

162

7,90

0,31
2

Vali

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26

27

28
29
30
31

32
33
34
35
36

37

38
39
40

Mean

r

hitung | 0,55

r tabel

Kriter
ia
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1543

Juml
ah

Skor

32
33
32

32

32

35
31

33
35
32
33
35
31

31

33
31

33
32
31

34
32
27
31

28
33
30
28
28
28
36
24
26
25

148

7,22

0,748

0,312

146

7,12

0,776

0,312

X1-4

166

8,10

0,570

0,312

169

8,24

0,672

0,312

157

7,66

0,729

0,312

156

7,61

0,725

0,312

142

6,93

0,312

149

7,27

0,723 | 0,626

0,312

154

7,51

0,680

0,312

156

7,61

0,637

0,312

Item Pertanyaan Variabel Disiplin (X1)

X1-3

X1-2

X1-1

Mean

r hitung

r tabel

Kriteria | Valid | Valid | Valid | Valid | Valid | Valid | Valid | Valid | Valid | Valid

No Resp.

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22

23
24
25
26

27

28
29
30
31

32

33
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34 3 3 4 4 3 3 3 3 26
35 3 3 3 3 3 3 3 3 24
36 3 4 4 4 3 4 4 3 29
37 5 5 5 5 5 5 5 5 40
38 5 5 4 4 5 4 3 5 35
39 4 4 3 3 4 3 4 4 29
40 2 3 4 3 2 4 4 4 26
Y 155 149 153 159 155 152 153 160 1236
Mean
7,56 7,27 7,46 7,76 7,56 7,41 7,46 7,80
r hitung
0,783 0,753 0,529 0,607 0,793 0,560 0,527 0,517
r tabel
0,312 0,312 0,312 0,312 0,312 0,312 0,312 0,312
Kriteria Valid Valid Valid Valid Valid Valid Valid Valid
DATA FREKUENSI VARIABEL DISIPLIN (X1)
Frequency Table
ltem_1
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Tidak Setuju 7.5 7.5 7.5
Kurang Setuju 9 225 225 30.0
Setuju 18 45.0 45.0 75.0
Sangat Setuju 10 25.0 25.0 100.0
Total 40 100.0 100.0
ltem_2
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Kurang Setuju 16 40.0 40.0 40.0
Setuju 19 47.5 47.5 87.5
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Sangat Setuju 5 125 125 100.0
Total 40 100.0 100.0
Iltem_3
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Kurang Setuju 8 20.0 20.0 20.0
Setuju 31 77.5 77.5 97.5
Sangat Setuju 1 2.5 2.5 100.0
Total 40 100.0 100.0
ltem_4
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
\Valid Kurang Setuju 7 175 175 175
Setuju 27 67.5 67.5 85.0
Sangat Setuju 6 15.0 15.0 100.0
Total 40 100.0 100.0
Iltem_5
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Tidak Setuju 7.5 7.5 7.5
Kurang Setuju 8 20.0 20.0 27.5
Setuju 20 50.0 50.0 77.5
Sangat Setuju 9 22.5 22.5 100.0
Total 40 100.0 100.0
Iltem_6
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
\alid Kurang Setuju 11 27.5 27.5 27.5
Setuju 26 65.0 65.0 92.5
Sangat Setuju 3 7.5 7.5 100.0
Total 40 100.0 100.0
ltem_7
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Cumulative

Frequency Percent Valid Percent Percent
\alid Tidak Setuju 5.0 5.0 5.0
Kurang Setuju 8 20.0 20.0 25.0
Setuju 25 62.5 62.5 87.5
Sangat Setuju 5 12.5 12.5 100.0
Total 40 100.0 100.0
Item_8
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
\alid Kurang Setuju 9 22.5 22.5 22.5
Setuju 22 55.0 55.0 77.5
Sangat Setuju 9 22.5 22.5 100.0
Total 40 100.0 100.0
DATA FREKUENSI VARIABEL MOTIVASI (X2)
Frequency Table
ltem_1
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Kurang Setuju 12 30.0 30.0 30.0
Setuju 20 50.0 50.0 80.0
Sangat Setuju 8 20.0 20.0 100.0
Total 40 100.0 100.0
ltem_2
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
\alid Kurang Setuju 14 35.0 35.0 35.0
Setuju 18 45.0 45.0 80.0
Sangat Setuju 8 20.0 20.0 100.0
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ltem_2

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Kurang Setuju 14 35.0 35.0 35.0
Setuju 18 45.0 45.0 80.0
Sangat Setuju 8 20.0 20.0 100.0
Total 40 100.0 100.0
ltem_3
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
\Valid Kurang Setuju 18 45.0 45.0 45.0
Setuju 15 37.5 375 82.5
Sangat Setuju 7 17.5 17.5 100.0
Total 40 100.0 100.0
ltem_4
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Tidak Setuju 1 2.5 2.5 25
Kurang Setuju 22 55.0 55.0 57.5
Setuju 11 27.5 27.5 85.0
Sangat Setuju 6 15.0 15.0 100.0
Total 40 100.0 100.0
Iltem_5
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Tidak Setuju 1 2.5 2.5 2.5
Kurang Setuju 9 225 225 25.0
Setuju 23 57.5 57.5 82.5
Sangat Setuju 7 175 175 100.0
Total 40 100.0 100.0
Iltem_6
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Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
\Valid Tidak Setuju 1 2.5 2.5 2.5
Kurang Setuju 6 15.0 15.0 175
Setuju 28 70.0 70.0 87.5
Sangat Setuju 5 12.5 12.5 100.0
Total 40 100.0 100.0
Item_7
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
\Valid Tidak Setuju 1 2.5 2.5 25
Kurang Setuju 3 7.5 7.5 10.0
Setuju 22 55