PENGARUH DISIPLIN KERJA DAN MOTIVASI TERHADAP
KINERJA KARYAWAN (STUDI PADA PT. TELKOM
INDONESIA, MEDAN)

SKRIPSI

Diajukan Untuk Memenuhi Sebagai Syarat
Memperoleh Gelar Sarjana Manajemen (S.M)
Program Studi Manajemen

Unggul | Cerdas | Terpercaygy

Oleh :
Nama : Ardani Arbi Tanjung
NPM : 1705160003
Program Studi : Manajemen
Konsentrasi : Sumber Daya Manusia

FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS
UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH SUMATERA UTARA
MEDAN
2021



MAJELIS PENDIDIKAN TINGGI MUHAMMADIY

v AN

.4 UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH SUMATERA UT AR

<A

UMSU FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS

JI. Kapt. Muchtar Basri No. 3 Teip. (061) 66224567 Medan 20238

\ o7

,eL——‘) et oy
PENGESAHAN UJIAN SKRIPSI

Panitia Ujian Strata-1 Fakultas EKonemi dan Bisnis Universitas Muhammadiyah
Sumatera Utara, dalam sidangnya yang diselenggarakan pada hari Selasa, tanggal

12 Oktober 2021, pukul 09.00 WIB sampai dengan selesai, setelah mendengar,
melihat, memperhatikan dan seterusnya :

MEMUTUSKAN
Nama : ARDANI ARBI TANJUNG
NPM 1 1705160003
Program Studi : MANAJEMEN
Konsentrasi : SUMBER DAYA MANUSIA
Judul Skripsi : PENGARUH DISIPLIN KERJA DAN MOTIVASI

TERHADAP KINERJA KARYAWAN (STUDI PADA .P:T.
TELKOM INDONESIA, MEDAN)

Dinyatakan ( A-) Lulus Yudisium dan telah memenuhi persyaratan untuk

memperoleh Gelar Sarjana pada Fakultas Ekonomi dan
Bisnis Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara.

TIM PENGUJT
Peng Penguji 11
ASSOC. PROF. Dr. Hj. SITI MUJIATUN, SE., M\M  Drs. DANI NDAR, SE., M.M

Pembimbing













ABSTRAK

Pengaruh Disiplin Kerja dan Motivasi Terhadap
Kinerja Karyawan Pada PT.Telkom
Indonesia, Medan.

Ardani Arbi Tanjung

Program Studi Manajemen
Email : ardaniarbi0l@gmail.com

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh
disiplin kerja dan motivasi terhadap kinerja karyawan pada PT. Telkom Indonesia,
Medan baik secara parsial maupun secara simultan. Pendekatan yang digunakan
dalam penelitian ini adalah pendekatan asosiatif. Metode pendektan asosiatif
adalah penelitian yang bertujuan untuk mengetahui hubungan antara variabel satu
dengan yang lainnya. Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan di
PT.Telkom Indonesia, Medan berjumlah 105 orang, adapun sampel yang diambil
hanya 51 orang. Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan
kuesioner dan angket. Teknik analisis data dalam penelitian ini menggunakan Uji
Hipotesis (Uji t dan Uji F), dan koefisien Deteminasi.Pengolahan data dalam
penelitian ini menggunakan program Software SPSS (Statistic Package for the
Social Sciens) versi 22.00. Hasil penelitian ini membuktikan bahwa secara parsial
dan simultan disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan, sedangkan
motivasi tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT. Telkom
Indonesia, Medan

Kata Kunci: Pengaruh Disiplin Kerja dan Motivasi terhadap Kinerja Karyawan
pada PT. Telkom Indonesia, Medan.



ABSTRACT

The Influence of Work Discipline and Motivation
on Employee Performance at PT. Telkom
Indonesia, Medan.

Ardani Arbi Tanjung

Management Study Program
Email : ardaniarbi0l@gmail.com

The purpose of this study was to determine and analyze the effect of work
discipline and motivation on employee performance at PT. Telkom Indonesia,
Medan either partially or simultaneously. The approach used in this study is an
associative approach. The associative approach method is a research that aims to
determine the relationship between one variable and another. The population in
this study were employees at PT. Telkom Indonesia, Medan totaling 105 people,
while the sample taken was only 51 people. Data collection techniques in this
study used questionnaires and questionnaires. The data analysis technique in this
study uses the Hypothesis Test (t test and F test), and the coefficient of
determination. The data processing in this study uses the SPSS (Statistic Package
for the Social Sciences) software program version 22.00. The results of this study
prove that partially and simultaneously work discipline has an effect on employee
performance, while motivation has no effect on employee performance at PT.
Telkom Indonesia, Medan

Keywords: The Influence of Work Discipline and Motivation on Employee
Performance at PT. Telkom Indonesia, Medan.
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BAB 1
PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang Masalah

Peranan Sumber Daya manusia merupakan salah satu faktor yang sangat
penting di dalam suatu perusahaan. Karena sumber daya manusia adalah aset
utama yang berpengaruh besar terhadap kemajuan suatu perusahaan. Pengolahan
sumber daya manusia tidak lepas dari faktor karyawan yang diharapkan mampu
mengelola sumber daya yang baik sehingga mencapai kelangsungan hidup suatu
perusahaan. Dengan kata lain, kekuatan suatu perusahaan ditentukan oleh orang-
orang yang mendukung suatu perusahaan tersebut, baik pada tingkat top, middle
maupun lower management. Sumber daya manusia yang dalam hal ini adalah para
pegawai pada sebuah organisasi, tentunya berusaha bekerja dengan kemampuan
yang mereka miliki agar dapat mencapai kinerja yang diinginkan organisasi
tersebut. Rasa aman dan kenyamanan akan suasana kerja mampu mendorong
karyawan umtuk lebih berdedikasi tinggi dalam menyelesaikan pekerjaan, dan
akan membantu pegawai mencapai kinerja yang terbaik.

Perubahan-perubahan yang begitu cepat terjadi dalam pemerintahan
Indonesia saat ini menuntut kemampuan untuk mengadaptasi pada keterampilan-
keterampilan baru dan kapabilitas semua karyawan di setiap tingkatan. Perubahan
yang akan datang menghendaki adanya strategi yang menuntut pelatihan dan
pengembangan memperbaiki kinerja, yang saat ini masih kurang dapat
menyesuaikan perubahan zaman (Sumarsono, 2004). Dengan demikian, dalam
persaingan global saat ini, dunia kerja sangat membutuhkan orang yang bisa

berfikir untuk maju, inovatif dan mampu berkarya dengan semangat tinggi dalam



menghadapi kemajuan zaman. Berbagai perusahaan dan instansi berusaha
meningkatkan kinerja dari seluruh elemen yang ada dalam instansi masing-masing
dengan tujuan mencapai kelangsungan hidup organisasi itu sendiri di masa yang
akan datang.

Sumber daya manusia perlu dikembangkan secara terus menerus agar
diperoleh sumber daya manusia yang bermutu dalam arti sebenarnya yaitu
pekerjaan yang dilaksanakan akan menghasilkan sesuatu yang diinginkan. Sumber
daya manusia merupakan asset paling penting dalam suatu organisasi. Sumber
daya terpenting suatu perusahaan atau organisasi adalah sumber daya manusia
yaitu orang yang telah memberikan tenaga, bakat, kreativitas dan usaha mereka
kepada organisasi (Handoko, 2016). Oleh karena itu, bila perusahaan ingin maju
maka perusahaan tersebut haruslah memiliki sumber daya manusia yang mampu
menampilkan kinerja yang baik. Dalam menjalankan tugasnya perusahaan
membutuhkan karyawan memiliki kinerja yang tinggi. Konsep pengukuran
kinerja merupakan salah satu ukur kemampuan pegawai dalam melaksanakan
kewenangannya. Banyak hal yang dapat mempengaruhi Kinerja pegawai yang
baik antara lain adalah motivasi, disiplin kerja pegawai, pengawasan, gaya
kepemimpinan dan lain sebagainya.

Kinerja karyawan adalah hasil kerja proses pencapaian tujuan organisasi dan
hasil dari usaha sumber daya manusia itu sendiri dalam sebuah
organisasi(Kristanti & Pangastuti, 2019). Menurut (Rivai & Basri, 2012) bahwa
kinerja adalah hasil atau tingkat keberhasilan seseorang atau keseluruhan selama

periode tertentu di dalam melaksanakan tugas dibandingkan dengan berbagai



kemungkinan, seperti standar hasil kerja, target atau sasaran atau kriteria yang
telah ditentukan terlebih dahulu dan telah disepakati bersama.

Pada penelitian ini akan dibahas mengenai disiplin kerja dan motivasi serta
hubungannya dengan kinerja karyawan. Menurut (Setiyawan & Waridin, 2006)
adalah “Disiplin merupakan suatu bentuk ketaatan terhadap aturan, baik tertulis
maupun tidak tertulis yang telah ditetapkan”. Disiplin kerja pada dasarnya selalu
diharapkan menjadi ciri setiap sumber daya manusia dalam organisasi, karena
dengan kedisiplinan organisasi akan berjalan dengan baik dan bisa mencapai
tujuannya dengan baik pula. Sedangkan menurut (Siagian, 2014) mengemukakan
bahwa “Disiplin karyawan dalam manajemen sumber daya manusia berangkat
dari pandangan bahwa tidak ada manusia yang sempurna, lepas dari kesalahan dan
kekhilafan”. Dari beberapa pendapat di atas dsiplin kerja merupakan suatu bentuk
upaya pegawai yang berusaha memperbaiki dan membentuk pengetahuan ,sikap
dan perilaku karyawan sehingga perilaku karyawan tersebut secara sukarela
berusaha bekerja secara koperatif dengan para karyawan lain serta meningkatkan
prestasi kerja.

Disiplin merupakan tindakan manajemen untuk mendorong para anggota
organisasi menemukan tuntutan berbagai ketentuan tersebut. Disiplin juga
merupakan hal yang mempengaruhi kinerja karyawan karena semakin tinggi
disiplin karyawan semakin tinggi prestasi diraihnya (Saripuddin, 2019). Disiplin
merupakan kepatuhan, kesediaan kesadaran karyawan untuk mematuhi peraturan
dan norma-norma perusahaan.Karena dengan disiplin karyawan lebih teratur

dalam mencapai tujuan perusahaan.



Penelitian (Setiawan, 2013), (Jufrizen, 2018), (Jufrizen & Hadi, 2021),
(Jufrizen, 2018), (Jufrizen, 2016), (Arif et al., 2019), (Tupti & Arif, 2020), (Farisi
et al., 2020), (Hasibuan & Silvya, 2019), (Nasution & Lesmana, 2018), (Prayogi
et al., 2019) dan (Yusnandar et al., 2020) yang menyatakan bahwa Disiplin Kerja
berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Namun, penelitian yang
dilakukan oleh (Indraputra & Sutrisna, 2013) dan (Sanjaya, 2020) menyatakan
sebaliknya yaitu Disiplin Kerja berpengaruh tidak signifikan terhadap Kinerja
Karyawan.

Motivasi berasal dari kata motif yang berarti “dorongan” atau rangsangan
atau “daya penggerak” yang ada dalam diri seseorang (Nurdin, 2018). Pemberian
motivasi merupakan salah satu tujuan agar karyawan yang diberi motivasi dapat
bekerja sesuai dengan acuan kerja dan tanggung jawab yang diberikan sehingga
tujuan perusahaan dapat tercapai dengan baik. Selain itu, juga terkandung unsur-
unsur upaya, yaitu upaya yang berkualitas dan diarahkan serta konsisten dengan
tujuan-tujuan organisasi yang ingin dicapai. Menurut (Siagian, 2014) motivasi
adalah daya dorong bagi seseorang untuk memberikan kontribusi yang sebesar
mungkin demi keberhasilan organisasi mencapai tujuannya. Sedangkan menurut
(Sedarmayanti, 2014) juga mengungkapkan bahwa, motivasi merupakan
kesediaan mengeluarkan tingkat upaya tinggi kearah tujuan organisasi yang
dikondisikan oleh kemampuan upaya itu untuk memenuhi kebutuhan individual.

Penelitian yang dilakukan oleh (Sutanto & Ariyanto, 2019) dan (Erdiansyah,
2016) menyatakan bahwa Motivasi berpengaruh signifikan terhadap Kinerja
Karyawan. Berbeda dengan penelitian yang dilakukan oleh (Nolisa & Edalmen,
2021) dan (Nasrullah & Harlie, 2019) yang menyatakan bahwa Motivasi

berpengaruh tidak signifikan terhadap Kinerja Karyawan.



Berdasarkan latar belakang masalah tersebut,terlihat jelas bahwa disiplin
kerja berhubungan erat dengan kinerja karyawan. Maka dari itu penulis
mengajukan penelitian dengan judul “Pengaruh Disiplin Kerja dan Motivasi

Kerja Terhadap Kinerja Karyawan (Pada PT. Telkom Indonesia, Medan)”.

1.2. Identifikasi Masalah
Berdasarkan latar belakang masalah diatas,maka dapat diidentifikasi

masalahnya dalam penelitian ini adalah :

1. Kurangnya  kesadaran  beberapa  karyawan tentang  pentingnya
disiplin kerja.

2. Rendahnya motivasi terhadap karyawan yang disebabkan oleh kurang
perhatian dari perusahaan.

3. Penyebab menurunnya kinerja karyawan di akibatkan karena upah lembur
tidak sesuai dengan jam lembur sehingga mengakibatkan karyawan kurang
termotivasi dalam meningkatkan kinerjanya, tidak hanya itu fasilitas kerja

juga kurang memadahi sehingga karyawan tidak maksimal dalam bekerja.

1.3. Batasan Masalah
Di dalam peneltian ini, untuk menghindari terjadinya kesimpangsiuran,
dalam pembahasan dan pengenalisisan, maka penelitian yang dilakukan hanya,

sebatas masalah disiplin kerja, motivasi dan kinerja karyawan.

1.4. Rumusan Masalah
Berdasarkan uraian latar belakang maka perumusan masalah yang dijadikan

objek adalah sebagai berikut :



. Apakah Disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada
PT.Telkom Indonesia, Medan ?

. Apakah Motivasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada PT. Telkom
Indonesia, Medan ?

. Apakah disiplin kerja dan motivasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan

pada PT. Telkom Indonesia, Medan ?

1.5. Tujuan Penelitian

Tujuan peneltian ini adalah sebagai berikut :
Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja
karyawan pada PT. Telkom Indonesia, Medan.
Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja
karyawan pada PT. Telkom Indonesia, Medan.
Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh disiplin kerja dan motivasi

terhadap kinerja karyawan PT. Telkom Indonesia, Medan.

1.6. Manfaat Penelitian

1. Manfaat Teoritis

1) Sarana untuk memberikan bukti empiris tentang pengaruh kedisiplinan
dan motivasi terhadap kinerja karyawan.

2) Dapat menjadi referensi dan memberikan sumbangan
konseptual bagi peneliti sejenis maupun civitas akademia lainnya dalam
rangka mengembangkan ilmu pengetahuan untuk perkembangan dan

kemajuan dunia penelitian.



2. Manfaat Praktis
1) Dapat memberikan gambaran pengetahuan informasi yang mendalam
bagi perusahaan, mahasiswa, dan para akademisi mengenai disiplin kerja.
dan motivasi terhadap pengaruhnya pada kinerja karyawan.
2) Dapat dijadikan bahan evaluasi bagi manajer SDM agar dapat mengambil
keputusan dan menerapkan kebijakan yang tepat dalam rangka

meningkatkan kinerja karyawannya.



BAB 2
KAJIAN PUSTAKA

2.1 Landasan Teori
2.1.1 Kinerja Karyawan
2.1.1.1 Pengertian Kinerja Karyawan

Kinerja karyawan adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh sekelompok
orang dalam satu organisasi dengan wewenang dan tanggung jawab masing-
masing, dalam rangka mencapai tujuan perusahaan yang bersangkutan secara
legal. Tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral maupun etika. Kinerja
adalah suatu keadaan yang menunjukkan banyaknya pekerjaan yang harus
dilakukan atau sekelompok kerja sesuai dengan jobdescription mereka masing-
masing (Manullang, 2015). Menurut (Kuncoro, 2013) menyatakan kinerja adalah
hasil kerja secara kualitas kuantitas yang dicapai oleh seseorang karyawan dalam
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.
(M. Hasibuan, 2002) menyatakan kinerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai
seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang
didasarkan atas kecakapan, pengalaman, dan kesungguhan serta waktu.

Dalam melaksanakan Kerjanya, Karyawan menghasilkan sesuatu yang
disebut dengan kinerja. Kinerja adalah hasil kerja seseorang karyawan selama
periode tertentu dibandingkan dengan berbagai kemungkinan misalnya standart,
target/sasaran atau kriteria yang telah di tentukan terlebih dahulu dan disepakati

bersama. Kinerja merupakan hasil kerja baik kualitas maupun kuantitas yang



dicapai karyawan (Arda, 2017). Kinerja dari setiap sangat penting untuk mencapai
suatu sasaran organisasi dalam kurun waktu tertentu, serta menjalankan tugas
sesuai standar yang telah ditentukan tiap-tiap organisasi (Safitri, 2013). Dalam
melaksanakan kinerjanya, karyawan menghasilkan sesuatu yang disebut prestasi
kerja. Kinerja disebut juga dengan prestasi kerja dan untuk kerja. Prestasi kerja
merupakan proses dimana organisasi mengevaluasi sejauh mana kualitas seorang
karyawan yang telah menghasilkan pekerjaan selama periode tertentu (Saripuddin,
2017).

Menurut (Zainal et al., 2019). Kinerja adalah perilaku yang nyata yang
ditampilkan setiap orang sebagai kerja yang dihasilkan oleh karyawan sesuai
dengan perannya dalam perusahaan. Kinerja karyawan merupakan faktor penting
yang harus diperhatikan oleh perusahaan. Kinerja akan sangat mempengaruhi
produktivitas perusahaan secara keseluruhan. Produktivitas perusahaan akan
rendah apabila kinerja karyawan dalam perusahaan tersebut rendah, dan
sebaliknya perusahaan akan menjadi produktif dan semakin berkembang jika
kinerja karyawan tinggi. Kinerja karyawan akan sangat mempengaruhi hasil
kerjanya.

Dari pendapat di atas dapat disimpulkan bahwa kinerja merupakan hasil
pekerjaan karyawan selama melaksanakan tugas, apakah karyawan dapat
mencapai standar hasil kerja kerja dan mencapai target atau sasaran yang telah

ditentukan dan disepakati bersama.

2.1.1.2 Tujuan dan Manfaat Kinerja

Tujuan dan manfaat sistem pengukuran kinerja yang baik adalah sebagai
berikut(Kasmir, 2015):

1. Memastikan pemahaman para
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no

pelaksana akan ukuran yang digunakan untuk pencapaian kinerja.
3. Memastian tercapainya rencana kinerja yang telah disepakati

4. Menunjukan peningkatan yang perlu dilakukan

5. Mengidentifikasikan apakah kepuasan pelanggan sudah terpenuhi
6. Mengungkap permasalahan yang terjadi

Tujuan utama disiplin adalah untuk meningkatkan efisien semaksimal
mungkin dengan cara mencegah pemborosan waktu dan energi, selain itu disiplin
mencoba untuk mencegah kesukaan atau kehilangan harta benda, mesin, peralatan
dan perlengkapan kerja yang disebabkan oleh ketidakhati-hatian, senda gurau atau
pencurian (Sutrisno, 2009).

Disiplin kerja dapat dilihat sebagai suatu yang besar manfaatnya, baik bagi
kepentingan organisasi maupun bagi parakaryawan. Bagi organisasi adanya
disiplin kerja akan menjamin terpilihnya tata tertib dan kelancaran pelaksanaan
tugas,sehingga diperboleh hasiloptimal.Sedangkan bagi karyawan akan diperboleh
suasana kerja yang menyenangkan sehingga akan menambah semangat kerja
dalam melaksanakan pekerjaannya. Dengan demikian, karyawan dapat
melaksansakan tugasnya dengan penuh kesadaran serta dapat mengembangkan
tenaga dan pemikirannya semaksimal mungkin demi terwujudnya tujuan

organisasi (Jufrizen, 2018).

2.1.1.3 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja
Menurut (Sutrisno, 2010) faktor-faktor yang memengaruhi kinerja karyawan
adalah sebagai berikut :

1. Efektivitas dan Efisiensi
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Dalam hubungannya dengan kinerja organisasi, maka ukuran baik buruknya,
kinerja diukur oleh efektivitas dan efisiensi. Dikatakan efektif bila mencapai
tujuan terlepas apakah efektif atau tidak.

2. Otoritas dan Tanggung Jawab
Kejelasan wewenang dan tanggung jawab setiap orang dalam suatu organisasi
akan mendukung kinerja karyawan tersebut. Kinerja karyawan akan dapat
terwujud bila karyawan mempunyai komitmen dengan organisasinya dan
ditunjang dengan disiplin kerja yang tinggi.

3. Disiplin
Disiplin meliputi ketaatan dan hormat terhadap perjanjian yang dibuat antara
perusahaan dan karyawan.Dengan demikian, bila peraturan atau ketetapan
yang ada dalam perusahaan itu diabaikan atau sering dilanggar, maka
karyawan mempunyai disiplin yang buruk.

4. Insiatif
Insiatif seseorang berkaitan dengan daya pikir, kreativitas dalam bentuk ide
untuk merencanakan sesuatu yang berkaitan dengan tujuan organisasi. Setiap
inisiatif sebaiknya mendapat perhatian atau tanggapan positif dari atas kalau
memang dia atasan yang baik.

Menurut (Hasibuan, 2018) mengatakan faktor-faktor yang mempengaruhi

kinerja adalah sebagai berikut:
1. Kemampuan dan minat seorang pekerja
2. Kemampuan dan penerima atas penjelasan delegasi tugas

3. Dan tingkat motivasi seseorang pekerja
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Sedangkan menurut (Mangkunegara, 2015) faktor-faktor yang

mempengaruhi kinerja adalah:

a. Faktor kemampuan (ability) secara psikologis kemampuan (ability)
dan kemampuan reality (knowledge dan skill) artinya pegawai dengan
IQ di atas rata-rata (110-120) dengan pendidikan yang memadai untuk
jabatannya dan terampil dalam mengerjakan pekerjaan sehari-hari,
maka akan lebih mudah mencapai kinerja diharapkan. Oleh karena itu
pegawai perlu ditempatkan pada pekerjaan yang sesuai dengan
keahliannya.

b. Faktor motivasi Motivasi berbentuk sikap (attitude) seorang pegawai
dalam menghadapi situasi (situation) kerja. Motivasi merupakan
kondisi yang menggerakkan diri pegawai terarah untuk mencapai
tujuan Kkerja.

2.1.1.4 Indikator Kinerja
Menurut (Mangkunegara, 2007) indikator Kinerja yaitu:

1. Kualitas kerja, mencerminkan peningkatan mutu dan standart kerja yang
telah ditentukan sebelumnya, biasanya disertai dengan peningkatan
kemampuan dan nilai ekonomis.

2. Kuantitas output, mencerminkan peningkatan volume atau jumlah dari
suatu unit kegiatan yang menghasilkan barang dari segi jumlah. Kuantitas
kerja dapat diukur melalui penambahan nilai fisik dan barang dari hasil

sebelumnya.
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3. Dapat tidaknya diandalkan, mencerminkan bagaimana seseorang itu
menyelesaikan suatu pekerjaan yang dibebankan padanya dengan tingkat
ketelitian kemauan serta semangat tinggi.

4. Sikap, mencerminkan sikap yang menunjukkan tinggi kerja sama di antar
sesama dan sikap terhadap atasan, juga terhadap karyawan dari perusahaan

lain.

Kinerja memiliki beberapa indikator menurut (Afandi, 2018) Indikator-
indikator kinerja karyawan adalah sebagai berikut :
1. Kuantitas hasil kerja
Sebagai macam bentuk satuan ukura yang berhubunga dengan jumlah
hasil kerja yang bisa dinyatakan dalam ukuran angka atau padanan
angka lainnya.
2. Kualitas hasil kerja
Segala macam bentuk satuan ukuran yang berhubungan dengan kualitas
atau mutu hasil kerja yang dapat dinyatakan dalam ukuran angka atau
pada angka lainnya.
3. Efisiensi dalam melaksanakan tugas
Berbagai sumber daya secara bijaksana dan dengan cara yang hemat
biaya.
4. Disiplin kerja
Taat kepada hukum dan peraturan yang berlaku
5. Inisiatif
Kemampuan unutk memutuskan dan melakukan sesuatu yang benar

tanpa atus diberi tahu, mampu menemukan apa yang seharusnya
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dikerjakan terhadap sesuatu yang ada di sekitar, berusaha untuk terus
bergerak untuk melakukan beberapa hal walau keadaan terasa semakin
sulit.
6. Ketelitian
Tingkat kesesuaian hasil pengukuran kerja apakah kerja itu udah
mencapai tujuan apa belum.
7. Kepemimpinan.
Proses mempengaruhi atau memberi contoh oleh pemimpin kepada
pngikut dalam upaya mencapai tujuan organisasi.
8. Kejujuran
Salah satu sifat manusia yang cukup sulit untuk diterapkan.
9. Kreativitas
Proses mental yang melibatkan pemunculan gagasan atau yang
melibatkan pemunculan gagasan.
Sedangkan menurut (Sedarmayanti, 2014) ada beberapa syarat
indikator kinerja, yaitu sebagai berikut:
. Spesifikasi dan jelas, sehingga dapat dipahami dan tidak ada
kemungkinan kesalahan interprestasi.
Dapat diukur secara obyektif, baik yang bersifat kuantitatif maupun
kualitatif, yaitu: dua atau lebih yang mengukur indikator Kkinerja
mempunyai kesimpulan sama.
. Relevan, harus melalui aspek obyektif yang relevan.
Dapat dicapai, penting dan harus berguna untuk menunjukkan

keberhasilan input, output, hasil, manfaat, dan dampak serta proses.
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5. Harus fleksibel dan sensitif terhadap perubahan/penyesuaian, pelaksanaan
dan hasil pelaksanaan kegiatan.

6. Efektif, data/informasi yang berkaitan dengan indikator kinerja yang
bersangkutan dapat dikumpulkan, diolah dan dianalisis dengan biaya yang
tersedia.

Berdasarkan indikator diatas menurut parah ahli, penulis menyimpulkan
bahwa kinerja karywan adalah kuantitas hasil kerja, inisiatif, disiplin kerja,
ketelitian dalam bekerja, dan kepemimpinan dalam bekerja.

2.1.2 Disiplin Kerja

2.1.2.1Pengertian Disiplin Kerja

Menurut (Hasibuan, 2016) berpendapat bahwa kedisiplinan sebagai bentuk
kesadaran dan kesediaan seseorang mentaati semua peraturan perusahaan dan
norma-norma sosial yang berlaku. Jadi, dikatakan disiplin apabila karyawan sadar
dan bersedia mengerjakan semua tugas dan tanggung jawabnya dengan baik.
Kedisiplinan harus ditegakkan dalam suatu organisasi perusahaan. Tanpa
dukungan disiplin karyawan yang baiknya, sulit bagi perusahaan untuk
mewujudkan tujuannya. Jadi, kedisiplinan adalah kunci keberhasilan suatu
perusahaan dalam mencapai tujuannya.

Dalam pelaksanaan disiplin kerja manajemen ada dua macam bentuk-bentuk
disiplin kerja , yang mana diutarakan oleh (Mangkunegara, 2007) sebagai berikut:
1. Disiplin preventif yaitu dimana disiplin yang berupaya menggerakkan

pegawai untuk mengikuti dan mematuhi pedoman kerja, aturan-aturan berlaku

yang telah digariskan oleh perusahaan
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2. Disiplin korektif yaitu disiplin yang diberikan kepada pegawai yang
melanggar dengan sanksi yang berlaku.

Menurut (Nitisemito, 2002) mengemukakan disiplin sebagai suatu sikap,
perilaku dan perbuatan yang sesuai dengan peraturan dari perusahaan, baik tertulis
maupun tidak tertulis.

Menurut (Rivai, 2011) disiplin kerja adalah suatu alat yang dipergunakan
para manajer untuk berkomunikasi dengan karyawan agar mereka bersedia untuk
mengubah suatu perilaku serta sebagai suatu upaya untuk meningkatkan
kesadaran dan kesedian seorang dalam memenuhi segala peraturan perusahaan.

Kesimpulannya disiplin kerja adalah kesadaran dan kesediaan pegawai
menaati semua peraturan organisasi dan norma-norma sosial yang berlaku.
Dengan demikian, disiplin kerja merupakan suatu alat yang digunakan pimpinan
untuk  berkomunikasi dengan pegawai agar mereka bersedia untuk
mengubah perilaku mereka mengikuti aturan main yang ditetapkan.
Kedisiplinan harus ditegakkan dalam suatu organisasi. Artinya, tanpa
dukungan disiplin kerja pegawai yang baik, sulit bagi organisasi terebut
untuk mewujudkan tujuannya. Jadi, kedisiplinan adalah kunci keberhasilan
suatu organisasi dalam mencapai tujuannya.
2.1.2.2. Tujuan dan Manfaat Disiplin Kerja

Disiplin kerja dapat dilihat sebagai sesuatu yang besar manfaatnya, baik
bagi kepentingan organisasi maupun bagi para Karyawan.

Tujuan disiplin kerja menurut (Simamora, 2004) :

a. Tujuan utama disiplin kerja adalah untuk memastikan perilaku karyawan

konsisten sesuai dengan aturan perusahaan aturan dibuat untuk tujuan
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organisasi yang lebih jauh. Apabila sebuah aturan dilanggar maka efektivitas
organisasi akan berkurang sampai tingkat tertentu, tergantung pada kerasnya
pelanggaran. Penyelia seharusnya mengetahui bahwa tindakan disiplin dapat
menjadi kekuatan positif bagi perusahaan di saat tindakan itu diterapkan
secara bertanggung jawab dan juga adil. Perusahaan akan beruntung apabila
penyusunan dan penerapan kebijakan disiplin efektif. Tanpa adanya disiplin
yang sehat, efektivitas perusahaan akan sangat terbatas.

b. Tujuan disiplin yang kedua adalah untuk menumbuhkan atau
mempertahankan rasa hormat dan bawahannya. Pengenaan tindakan disiplin
yang benar tidak hanya memperbaiki perilaku karyawan, tetapi juga akan
meminimalkan masalah disiplin di masa yang akan datang melalui hubungan
yang positif di antara penyelua-bawahan.

Menurut (Siswanto, 2013) menguraikan bahwa maksud dan sasaran dari
disiplin kerja adalah terpenuhinya beberapa tujuan seperti:

1. Tujuan umum disiplin kerja adalah demi kelangsungan perusahaan sesuai
dengan motif organisasi bagi yang bersangkutan baik hari ini, maupun hari
esok.

2. Tujuan khusus antara lain:

a) Untuk para pegawai menempati segala peraturan dan kebijakan
ketenagakerjaan maupun peraturan, serta kebijakan perusahaan yang
berlaku, baik yang tertulis maupun yang tidak tertulis, serta
melaksanakan perintah manajemen.

b) Dapat melaksanakan pekerjaan dengan sebaik-baiknya, serta mampu

memberikan servis yang maksimum pada pihak tertentu yang
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berkepentingan dengan perusahaan sesuai dengan bidang pekerjaan

yang diberikan kepadanya.

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

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

e) Tenaga kerja mampu memperoleh tingkat produktivitas yang tinggi
sesuai dengan harapan perusahaan, baik dalam jangka pendek maupun
jangka panjang.

Menurut (Sutrisno, 2009) manfaat disiplin kerja dapat dilihat bagi
kepentingan organisasi dan karyawan. Bagi organisasi adanya disiplin kerja
akan menjamin terpeliharanya tata tertib dan kelancaran pelaksanaan tugas,
sehingga diperboleh hasil yang optimal. Sedangkan, menurut (Simamora.,

2006) manfaat dari disiplin kerja adalah:

a) Memastikan bahwa perilaku-perilaku pegawai konsisten dengan aturan-
aturan yang ditetapkan oleh organisasi.
b) Menciptakan atau mempertahankan rasa hormat dan saling percaya

diantara atasan dan bawahannya.

Tindakan disiplin dapat pula membantu karyawan supaya menjadi lebih
produktif, dengan demikian menguntungkannya dalam jangka panjang. Tindakan
disipliner yang efektif dapat memacu individu yang efektif dapat memacu
individu karyawan untuk meningkatkan prestasi kerja (kinerja) yang pada
akhirnya menghasilkan pencapaian bagi individu bersangkutan. Berdasarkan

pendapat di atas dapat disimpulkan bahwa disiplin kerja dibutuhkan agar
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karyawan konsekuen, konsisten, taat asas, dan bertanggung jawab atas tugas yang

diamanahkan kepadanya.

2.1.2.3 Jenis - Jenis Disiplin Kerja

Jenis-jenis disiplin kerja Menurut (Terry, 1993) disiplin kerja dapat timbul
dari dalam diri sendiri dan juga timbul dari dalam diri sendiri dan juga dari
perintah yang terdari dari:

a. Selfimpoeddicipline, Yaitu kedisiplinan yang timbul dari diri sendiri atas dasar
kerelaan, kedasaran dan bukan timbul karena seseorang merasa terpenuhi
kebutuhan dan merasa telah menjadi kebutuhannya dan merasa telah menjadi
bagian dari organisasi sehingga orang akan tergugah hatinya untuk sadar dan
secara sukarela memenuhi segala peraturan yang berlaku.

b. Commanddicipline, Yaitu disiplin yang timbul karena paksaan, perintah dan
hukuman serta kekuasaan. Jadi disiplin ini bukan timbul karena perasaan
ikhlas dan kesadaran akan tetapi karena adanya paksaan atau ancaman dari
orang lain.

Sedangkan menurut (Handoko, 2012) terdapat tiga jenis disiplin Kkerja,
yaitu disiplin preventif, disiplin korektif dan disiplin progresif:

a. Disiplin Preventif adalah kegiatan yang dilaksanakan untuk mendorong
para  karyawan agar mengikuti berbagai standar  dan
aturan, sehingga penyelewengan-penyelewengan dapat dicegah.

b. Disiplin  Korektif  adalah  kegiatan  yang  diambil  untuk
menangani  pelanggaran  terhadap aturan-aturan dan  mencoba
untuk menghindari pelanggaran-pelanggaran lebih lanjut.

c. Disiplin Progresif adalah memberikan hukuman-hukuman yang lebih berat

terhadap pelanggaran-pelanggaran yang berulang tujuannya untuk
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memberikan kesempatan kepada karyawan untuk mengambil tindakan

korektif sebelum hukuman-hukuman yang lebih “serius” dilaksanakan.

2.1.2.4 Faktor Yang Mempengaruhi Disiplin Kerja

menurut (Siswanto., 2013) berpendapat bahwa faktor-faktor dari disiplin

kerja itu ada lima yaitu:

1.

Frekuensi kehadiran sebagai salah satu tolok ukur untuk mengetahui
tingkat kedisiplinan karyawan adalah semakin tinggi frekuensi
kehadirannya atau rendahnya tingkat kemangkiran maka pegawai tersebut
telah memiliki disiplin kerja yang tinggi.

Tingkat kewaspadaan artinya karyawan yang dalam melaksanakan
pekerjaannya selalu penuh perhitungan dan ketelitian memiliki tingkat
kewaspadaan yang tinggi baik terhadap dirinya maupun terhadap
pekerjaannya.

Ketaatan pada standar kerja artinya dalam melaksanakan pekerjaannya,
seorang karyawan diharuskan menaati semua standar kerja yang telah
ditetapkan sesuai dengan aturan dan pedoman kerja agar kecelakaan kerja
tidak terjadi atau dapat dihindari.

Ketaatan pada peraturan kerja, hal ini dimaksudkan untuk kenyamanan
dan kelancaran dalam bekerja

Etika kerja diperlukan oleh setiap karyawan dalam melaksanakan
pekerjaannya agar tercipta suasana harmonis, saling menghargai antar
sesama pegawai.

Faktor — faktor yang mempengaruhi disiplin kerja menurut (Hasibuan,

2007) adalah Tujuan, Kemampuan, Teladan Kepemimpinan, Balas Jasa, Keadilan,

Sanksi Hukum, Ketegasan, dan Hubungan Kemanusiaan.
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Sedangkan menurut (Nitisemijo, 1992) faktor - faktor yang dapat
meningkatkan disiplin kerja adalah kesejahtaraan karyawan, ancaman, teladan
pimpinan, ketegasan, tujuan dan kemampuan karyawan
2.1.2.5 Indikator Disiplin Kerja

Indikator-indikator disiplin kerja Menurut (Harlie, 2012) di antaranya
sebagai berikut:

1. Selalu hadir tepat waktu

2. Selalu mengutamakan presentase kehadiran

3. Sekaku mentaati ketentuan jam kerja

4. Selalu mengutamakan jam kerja yang efisien dan efektif

5. Memiliki keterampilan kerja pada bidang tugasnya

6. Memiliki semangat kerja yang tinggi

7. Memiliki sikap yang baik

8. Selalu kreatif dan inovatif dalam bekerja

Menurut (Hasibuan, 2016), indikator yang mempengaruhi tingkat
kedisiplinan seseorang dalam suatu organisasi, diantaranya :

1. Tujuan dan kemampuan merupakan pemahaman karyawan pada tujuan
organisasi serta pemberian pekerjaan yang dibebankan kepada karyawan yang
harus sesuai dengan pegawai yang bersangkutan.

2. Keteladanan pemimpin. Merupakan sikap, tingkah laku dan kinerja pimpinan
yang dijadikan teladan dan panutan oleh bawahnya.

3. Balas jasa (gaji dan kesejahteraan). Mengkaji ulang gaji, kesejahteraan serta
pemberian balas jasa yang dibayarkan kepada karyawan berdasarkan

pekerjaan yang telah diselesaikan.
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4. Keadilan dengan tidak membedakan pegawai. Kebijakan tidak terlepas dari
peran kepentingan karyawan dan penegakan peraturan tidak membedakan
pegawai yang satu dengan yang lain karena instansi melakukan keadilan
terhadap semua pegawai.

5. Sanksi hukuman bersifat mendidik. Merupakan sanksi atas kesalahan yang
diberikan dijalankan dengan baik sesuai tanpa pihak serta dengan ketentuan
yang berlaku, hendaknya bersifat mendidik dan menjadi alat motivasi untuk
memelihara kedisiplinan dalam perusahaan.

Sedangkan menurut (Agustini, 2011) indikator disiplin itu adalah sebagai

berikut:

1. Tingkat kehadiran
2. Ketaatan pada atasan
3. Kesadaran bekerja

4. Tanggung jawab

Berdasarkan indikator-indikator diatas menyimpulkan bahwa tingkat
kehadiran atau presentasi kehadiran adalah hal yang wajib di laksanakan dan di

utamakan dalam disiplin kerja.

2.1.3 Motivasi
2.1.3.1 Pengertian Motivasi

Motivasi merupakan salah satu hal yang mempengaruhi perilaku manusia,
motivasi disebut juga sebagai pendorong keinginan, pendukung atau kebutuhan-

kebutuhan yang dapat membuat seseorang bersemangat dan termotivasi untuk
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memenuhi dorongan diri sendiri, sehingga dapat bertindak dan berbuat menurut
cara-cara tertentu yang akan membawa kearah yang optimal (H Tanjung, 2015).

Motivasi (motivayion) dari kata lain yaitu “movere” yang berarti
“menggerakkan” (tomove). Motivasi merupakan hasil sejumlah proses yang
bersifat internal atau eksternal bagi seorang individu yang menyebabkan
timbulnya sikap antusis dalam melaksanakan suatu kegiatan. Motivasi adalah
suatu keadaan dalam pribadi yang mendorong keinginan individu untuk
melakukan keinginan tertentu guna mencapai tujuan (Handoko, 2016).

Menurut (Hasibuan, 2016) menyatakan motivasi mempersoalkan bagaimana
caranya mengarahkan sumber daya dan potensi bawahan agar mau bekerja sama
secara produktif berhasil mencapai dan mewujudkan tujuan yang telah ditentukan.
(Wibowo, 2016) menyatakan motivasi merupakan proses psikologis yang
membangkitkan dan mengarahkan perilaku pada pencapaian tujuan atau goal-
directedbehavlor.

Menurut (Ivanko, 2012) motivasi sebagai keinginan dan energi
seseorang yang diarahkan untuk pencapaian suatu tujuan.Tiga elemen utamadalam
definisi tersebut adalah intensitas berhubungan dengan seberapa giatseseorang
berusaha, arah merupakan tujuan sedangkan ketekunan merupakanukuran
mengenai berapa lama seseorang bisa mempertahankan usahanya

Pendapat lain mengenai motivasi menurut (Kondalkar, 2007)mendefinisikan
motivasi sebagai hasrat dalam yang membakat yang disebabkan oleh kebutuhan,
keinginan, dan kemauan yang mendorong seorang individu untuk menggunakan

energi fisik dan mentalnya demi tercapainya tujuan-tujun yang diinginkan.
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Dari beberapa pengertian motivasi tersebut dapat disimpulkan bahwa
motivasi adalah keadaan dalam pribadi seseorang yang mendorong keinginan
individu untuk melakukan kegiatan-kegiatan tertentu untuk mencapai suatu tujuan
demi mencapai sasaran kepuasan dari tujuan tersebut.
2.1.3.2 Tujuan dan Manfaat Motivasi

Menurut  (Mangkunegara, 2016) Motivasi adalah kondisi yang
menggerakkan pegawai agar mampu mencapai tujuan dari motifnya. Sedangkan
menurut (Sutrisno, 2013) motivasi adalah suatu faktor yang mendiring untuk
melakukan suatu aktifitas tertentu. Motivasi adalah kekuatan kecenderungan
seorang individu melibatkan diri dalam kegiatan yang berarahkan sasaran dalam
pekerjaan. Ini bukan perasaan senang yang relatif terhadap hasil berbagai
pekerjaan sebagaimana hanya kepuasan, tetapi lebih merupakan perasaan sedia
bekerja untuk mencapai tujuan pekerjaan (Sedarmayanti, 2017)

Pemberian motivasi merupakan salah satu tujuan agar karywan yang diberi
motivasu dapat bekerja sesuai dengan acuan kerja dan tunggung jawab yang
diberikan sehingga tujuan perusahaan dapat tercapai dengan baik.Selain itu, juga
terkadang unsur-unsur upaya,yaitu upaya yang berkualitas dan diarahkan serta
kosisten dengan tujuan-tujuan organisasi uang ingin docapai. Menurut (Siagian,
2014) motivasi adalah daya dorong bagi seseorang untuk memberikan kontribusi
yang sebesar mungkin demi keberhasilan organisasi mencapai tujuannya.
(Simamora, 2007) juga mengungkapkan bahwa, motivasi merupakan kesedian
mengeluarkan tingkat upaya tinggi kearah tujuan organisasi yang dikondisikan
oleh kemampuan uoaya itu unutk memenuhi kebutahanindividul.

Motivasi yang diberikan kepada seseorang memiliki beberapa tujuan,

Adapaun tujuan pemberian motivasi adalah:
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1. Meningkatkan, mrngaktifkan, mendorong seseorang pada tujuan tertentu.

2. Meningkatkan produktivitas.

3. Memperbaiki moral kerja dengan memberikan seseorang kesempatan
untuk berpertasi dalam peusahan.

Manfaat motivasi adalah suatu pendorong diri seseorang untuk melakukan
aktivitas tertentu pada umumnya adalah kebutuhan serta keinginan orang tersebut.
Menurut (Djamarah, 2012), manfaat motivasi adalah

1. Motivasi sebagai pendorong perbuatan untuk mempengaruhi sikap apanya
yang seharusnya diambil.

2. Motivasi sebagai pengerakan, dorongan psikologis melahirkan sikap yang
merupakan suatu kekuatan yang terbandung, yang kemudian terjelma
dalam bentuk gerakan psikofisik.

3. Motivasi sebagai pengaruh perbuatan yang mempunyai motivasi dapat
menyeleksi mana perbuatan yang harus di lakukan dan mana yang
diabaikan

Berdasarkan pengertian diatas dapat ditimbulkan bahwa motivasi adalah
daya pendorong yang mengakibatkan seseoranng mau dan rela menggunakan
waktu untuk melakukan berbagai kegiatan yang menjdi tanggung jawab dalam
pencapaian tujuan.
2.1.3.3 Jenis-Jenis Motivasi

Motivasi mempunyai peranan sangat penting untuk meningkatkan kinerja
karyawan. Tanpa adanya motivasi atau dorongan untuk bekerja pada diri
karyawan, maka perkerjaan yang diberikan pimpinan menjadi tanggung jawab
karyawan sampai terselesaikan, menurut (Hasibuan, 2013) berdasarkan hal

tersebut motivasi dibedakan menjadi 2 (dua) jenis, yaitu:
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1. Motivasi positif
Proses untuk mempengaruhi orang lain agar menjalankan sesuatu yang
diingikan. Cara yang dapat digunakan dalam pemenuhan kebutuhan
karyawab dengan mengunakan motivasi positif dengan memberikan insetif.
2. Motivasi negatif
Motivasi negatif merupakan proses untuk mempengaruhi orang lain dengan
cara menakuti atau mendorong seseorang untuk melakukan suatu pekerjaan
yang menghasilkan suatu tujuan yang kurang baik. Motivasi ini disertai
pemaksaan, ancaman, misalnya menakuti dengan penurunan pangkat,
pemotong gaji, dan sebagainya.
Jenis motivasi menurut (Woodworth & Marquis, 2000)

1. Motifasi atau kebutuhan organisasi, misalnya kebutuhan untuk minum,
makan, bernafas, seksual, berbuat dan kebutuhan untuk beristirahat.

2. Motif-motif darurat antara lain: dorongan untuk menyelamatkan diri,
dorongan untuk membalas, untuk berusahan, dan untuk memburu.Motivasi
jenis ini timbul karena rangsangan dari luar.

3. Motif-motif objektif. Dalam hal ini menyangkut kebutuhan untuk
melakukan eksplorasi, melakukan manipulasi, dan untuk menaruh minat.
Motifasi ini muncul karena dorogan untuk menghadapi dunia luar secara
efektif.

Menurut (Tambunan, 2015) motivasi terbagi dalam dua jenis, yaitu:

1. Motivasi intrinsik, adalah motivasi yang ditimbulkan dari diri seseorang.
Motivasi ini biasanya timbul karena adanya harapan, tujuan dan
keinginan seseorang terhadap sesuatu sehingga dia memiliki semangat

untuk mencapai itu.
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2. Motivasi ekstrinsik, adalah sesuatu yang diharapkan akan diperoleh dari
luar diri seseorang. Motivasi ini biasanya dalam bentuk nilai dari suatu
materi, misalnya imbalan dalam bentuk uang atau intensif lainnya yang

diperoleh atas suatu upaya yang telah dilakukan.

2.1.3.4 Fakor-Faktor yang Mempengaruhi Motivasi

Motivasi sebagai proses psikologis dalam diri seseorang akan di pengaruhi

oleh beberapa faktor. Menurut (Mangkunegara, 2016) faktor motivasi hendaknya

harus membuat syarat mutlak perlu bagi karyawan guna memiliki motivasi

berprestasi tinggi, berikut:

1.

2.

Memiliki tanggung jawab pribadi yang tertinggi

Berani mengambil resiko

Memiliki tujuan yang realistis

Memiliki rencana kerja yang menyeluru dan berjuang unutkmrealisasikan
tujuan tersebut

Memanfaatkan umpan balik (feedback) yang konkreat dalam seluru kegiatan
kerja yang dilakukan

Mencari kesempatan unutk merealisasikan rencana yang telah diorganisir.

Menurut, (Winardi, 2008) faktor-faktor yang mempengaruhi motivasi kerja

seorang karyawan berasal dari faktor, yaitu internal dan faktor eksternal:

a.

Faktor internal adalah faktor yang berasal dari dalam diri seorang karyawan.
Faktor internal terdiri dari persepsi mengenai diri snediri, harga diri, prestasi,
harapan, kebutuhan, pembawaan individu, tingkat pendidikan, dan pengalaman

masa lalu.
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b. Faktor eksternal. Faktor eksternal adalah faktor yang berasal dari luar diri
karyawan. Faktor ini terdiri dari lingkungan kerja, pemimpin dan faya
kepemimpinannya, tuntutan perkembangan organisasi, dan dorongan atasan.

Sedangkan, menurut (Wahjosumidjo, 2001), faktor yang mempengaruhi
motivasi meliputi faktor internal yang bersumber dari dalam individu dan
faktor eksternal yang bersumber dari luar individu. Faktor internal seperti sikap
terhadap pekerjaan, bakat, minat, kepuasan, pengalaman, dan lain-lain serta

faktor eksternal seperti pengawasan, gaji, lingkungan kerja, kepemimpinan.

2.1.3.5 Indikator Motivasi
Indikator Motivasi Kerja menurut (Mangkunegara, 2016) sebagai berikut:
1. Tanggung jawab
Memiliki tanggung jawab pribadi yang tinggi terhadap pekerjaannya
2. Prestasi Kerja
Melakukan sesuatu/pekerjaan dengan sebaik-baiknya
3. Peluang Untuk Maju
Keinginan mendapatkan upah yang adil sesuai dengan pekerjaan
4. Pengakuan Atas Kinerja
Keinginan mendapatkan upah lebih tinggi dari biasanya.
5. Pekerjaan Yang Menantang
Keinginan untuk belajar menguasai pekerjaanya di bidangnya
Menurut (Stephen, 2015) indikator yang digunakan untuk mengukur
motivasi kerja sebagai berikut :
1. Penghargaan
2. Hubungan Sosial

3. Kebutuhan Hidup
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4. Keberhasilan Dalam Bekerja
Sedangkan, menurut (Abraham H, 2010) indikator yang digunakan untuk
mengukur motivasi kerja sebagai berikut :
1. Kebutuhan Fisiologis
2. Kebutuhan Keselamatan
3. Kebutuhan Sosial

4. Kebutuhan Akan Penghargaan

5. Aktualisasi Diri.

2.2 Kerangka Konseptual

Kinerja merupakan hasil kerja baik kualitas maupun kuantitas yang dicapai
karyawan. Kinerja dari setiap sangat penting untuk mencapai suatu sasaran
organisasi dalam kurun waktu tertentu, serta menjalankan tugas sesuai standar
yang telah ditentukan tiap-tiap organisasi (Safitri, 2013).

2.2.1 Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Menurut (Hasibuan, 2016) berpendapat bahwa kedisiplinan sebagai bentuk
kesadaran dan kesediaan seseorang mentaati semua peraturan perusahaan dan
norma-norma sosial yang berlaku. Jadi, dikatakan disiplin apabila karyawan sadar
dan bersedia mengerjakan semua tugas dan tanggung jawabnya dengan baik.
Kedisiplinan harus ditegakkan dalam suatu organisasi perusahaan. Tanpa
dukungan disiplin karyawan yang baiknya, sulit bagi perusahaan untuk
mewujudkan tujuannya. Jadi, kedisiplinan adalah kunci keberhasilan suatu
perusahaan dalam mencapai tujuannya.

Disiplin kerja memiliki pengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan.
Ini sesuai dengan penelitian (Setiawan, 2013), (Jufrizen, 2018), (Jufrizen & Hadi, 2021),

(Jufrizen, 2018), (Jufrizen, 2016), (Arif et al., 2019), (Tupti & Arif, 2020), (Farisi et al.,
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2020), (Hasibuan & Silvya, 2019), (Nasution & Lesmana, 2018), (Prayogi et al., 2019)
dan (Yusnandar et al., 2020) yang menyatakan bahwa semakin baik disiplin kerja

karyawan maka semakin tinggi pula prestasi kerja yang dicapainya.

Disiplin kerja Kinerja Karyawan

Gambar 2.1 Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan

2.2.2 Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan

Motivasi adalah suatu keadaan dalam pribadi yang mendorong keinginan
individu untuk melakukan keinginan tertentu guna mencapai tujuan (Handoko,
2016). (Hasibuan, 2016) menyatakan motivasi mempersoalkan bagaimana
caranya mengarahkan sumber daya dan potensi bawahan agar mau bekerja sama
secara produktif berhasil mencapai dan mewujudkan tujuan yang telah ditentukan.
(Wibowo, 2016) menyatakan motivasi merupakan proses psikologis yang
membangkitkan dan mengarahkan perilaku pada pencapaian tujuan atau goal-
directedbehavlor.

Motivasi memiliki pengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan.
Ini sesuai dengan penelitian (Jufrizen & Pulungan, 2017), (Andayani & Tirtayasa,
2019), (Hidayat et al., 2020), (Rosmaini & Tanjung, 2019), (Rasyid & Tanjung,
2020), (Tanjung, 2015). (Sembiring et al., 2021), (Gultom, 2014) dan (Ainanur &
Tirtayasa, 2018) yang menyatakan bahwa motivasi berpengaruh positif signifikan
ternadap kinerja karyawan. Semakin baik motivasi maka semakin baik kinerja

karyawan.

Kinerja Karyawan

Gambar 2.2 Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan
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2.2.3 Pengaruh Disiplin Kerja dan Motivasi terhadap Kinerja

Karyawan

Menurut (Hasibuan, 2016) berpendapat bahwa kedisiplinan sebagai bentuk
kesadaraan dan kesediaan seseorang mentaati semua peraturan perusahaan dan
norma-norma sosial yang berlaku. Jadi, dikatakan disiplin apabila karyawan sadar
dan bersedia mengerjakan semua tugas dan tanggung jawabnya dengan baik.
Kedisiplinan harus ditegakkan dalam suatu organisasi perusahaan. Tanpa
dukungan disiplin karyawan yang baiknya, sulit bagi perusahaan untuk
mewujudkan tujuannya. Jadi, kedisiplinan adalah kunci keberhasilan suatu
perusahaan dalam mencapai tujuannya.

Motivasi adalah suatu keadaan dalam pribadi yang mendorong keinginan
individu untuk melakukan keinginan tertentu guna mencapai tujuan (Handoko,
2016). (Hasibuan, 2002) menyatakan motivasi mempersoalkan bagaimana
caranya mengarahkan sumber daya dan potensi bawahan agar mau bekerja sama
secara produktif berhasil mencapai dan mewujudkan tujuan yang telah ditentukan.
(Wibowo, 2016) menyatakan motivasi merupakan proses psikologis yang
membangkitkan dan mengarahkan perilaku pada pencapaian tujuan atau goal-
directedbehavlor.

Berdasarkan uraian diatas maka disiplin kerja dapat meningkatkan
motivasi kerja karyawan hal ini menunjukkan gambaran bahwa karyawan telah
memahami jika semakin baik motivasi yang dimilki oleh karyawan, semangat
yang dimiliki karyawan dalam melakukan pekerjaan juga tinggi sehingga kinerja
mereka juga semakin tinggi. Hal ini ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan

oleh (Sutanto & Ariyanto, 2019) dan (Erdiansyah, 2016). Hasil ini menunjukkan
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bahwa motivasi kerja merupakan salah satu unsur penting dalam kepegawaian

sebuah lembaga atau perusahaan.

Disiplin Kerja

Kinerja
Karyawan

Gambar 2.3 Kerangka Konseptual

2.3 Hipotesis Penelitian
Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah
penelitian, dimana rumusan masalah dinyatakan dalam bentuk kalimat pernyataan.
Dikatakan sementara, karena jawaban yang diberikan baru berdasarkan teori yang
relevan, belum didasarkan fakta-fakta empiris yang diperoleh melalui
pengumpulan data atau kuesioner (Sugiyono, 2017).
Berdasarkan batasan dan rumusan masalah, maka dibuat hipotesis penelitian
sebagai berikut:
1. Disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT. Telkom
Indonesia, Medan.
2. Motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT. Telkom
Indonesia, Medan.
3. Disiplin kerja dan motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada

PT. Telkom Indonesia, Medan
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METODOLOGI PENELITIAN

3.1 Jenis Penelitian

Jenis penelitian ini adalah penelitian survey, karena mengambil sampel dari
satu populasi. Penelitian ini menggunakan pendekatan penelitian eksplanatori,
dimana penelitian ini menjelaskan kedudukan antara variabel-variabel yang
diteliti serta hubungan antara variabel yang satu dengan yang lain melalui
pengujian hipotesis yang telah dirumuskan (Sugiyono, 2011) pendekatan
penelitian yang dilakukan adalah pendekatan asosiatif. Penelitian asosiatif kausal
adalah penelitian yang bertujuan untuk mengetahui pengaruh antara dua variabel
atau lebih (Umar, 2005). Sementara itu, dalam pendekatan asosiatif ini

dimanakecendrungan data yang digunakan dalam metode kuantitatif.

3.2 Definisi Operasional

Definisi operasional dalam variabel penelitian adalah suatu sifat atau nilai dari
objek atau kegiatan yang mempunyai variasi tertentu yang telah ditetapkan oleh
peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. Untuk menghindari
kesalahan penafsiran terhadap variabel istilah dalam penelitian ini, maka
diperlukan definisi spesifikasi, yaitu:
3.2.1 Kinerja Karyawan (Y)

Kinerja karyawan merupakan faktor penting yang harus diperhatikan oleh

perusahan. Kinerja akan sangat mempengaruhi produktivitas perusahaan secara

keseluruhan.
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Tabel 3.1 Indikator Kinerja

No. Indikator
1. Kualitas Kerja

2. Kuantitas Kerja

3. Keandalan

4, Sikap

Sumber : (Mangkunegara, 2007)

3.2.2 Disiplin Kerja (X1)
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Kedisiplinan sebagai bentuk kesadaran dan kesediaan seseorang mentaati

semua peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku.

Tabel 3.2 Indikator Disiplin

No.

Indikator

Selalu hadir tepat waktu

Selalu mengutamakan kehadiran

Selalu mentaati ketentuan jam kerja

Selalu mengutamakan jam kerja yang efisien dan efektif

Memiliki keterampilan kerja

Memiliki semangat kerja yang tinggi

Memiliki sikap yang baik

Kreatif dan inovatif dalam bekerja

Sumber : (Harlie, 2012)

3.2.3 Motivasi (X2)

Motivasi mempersoalkan bagaimana caranya mengarahkan sumber daya

dan potensi bawahan agar mau bekerja sama secara produktif berhasil mencapai

dan mewujudkan tujuan yang telah ditentukan.



Tabel 3.3 Indikator Motivasi

No. Indikator
1. | Tanggung jawab

2. | Prestasi kerja

3. | Peluang untuk maju

4. | Pengakuan atas kinerja

5. | Pekerjaan yang menantang

Sumber : (Mangkunegara, 2016)

3.3 Tempat dan Waktu Penelitian

3.3.1 Tempat Penelitian
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Tempat penelitian adalah bagian untuk mengemukakan secara detail,

spesifik, lengkap, di mana penelitian dilakukan dan alasan logis mengapa memilih

lokasi tersebut, (Juliandi et al., 2014) Penelitian ini dilaksanakan di PT. Telkom

Indonesia Medan yang bertempatan di PT. Telkom Akses Medan yang berlokasi

di Jalan Gaharu Medan No.1, Medan Timur Medan.

3.3.2 Waktu Penelitian

Waktu penelitian adalah mengemukakan secara rinci kapan penelitian

dilakukan, kapan berawal dan berakhir, serta membuat tabel jadwal atau skedul

waktu penelitian, (Juliandi et al., 2014)waktu penelitian direncanakan mulai dari

bulan Maret 2021 sampai dengan Juni 2021. Untuk lebih jelasnya, jadwal

kegiatan penelitian dapat dilihat pada tabel di bawah ini:
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Table 3.4 Waktu Penelitian

. Waktu Penelitian
NO Kegiatan -
Penelitian Feb-21 Mar-21 Apr-21 Mei-21 Oktober-21
112341234123 |4]|1|2|3|4|1]|2|3|4
1 Pengajuan
Judul
2 | Riset Awal
Pembuatan
3
Proposal
4 Bimbingan
Proposal
Seminar
5
Proposal
6 | Riset
7 Penyusuna
n Skripsi
8 Bimbingan
Skripsi
9 Sidang
Meja Hijau

3.4 Teknik Pengambilan Sampel
3.4.1 Populasi

Menurut (Sugiyono, 2017) populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri
atas obyek atau subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang
ditetapkan oleh peneliti untuk di pelajari dan kemudian di tarik
kesimpulannya.Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan pada PT.
Telkom Indonesia Medan dengan jumlah 105 orang.
3.4.2 Sampel

Menurut (Sugiyono, 2017) sampel merupakan bagian dari jumlah dan
karakteristik oleh populasi tersebut. Banyaknya jumlah populasi, maka penulis
menentukan ukuran sampel dalam penelitian ini mengunakan rumus slovin, yaitu
sebuah formula untuk menghitung jumlah sampel minimal jika populasi belum
diketahui secara pasti. Pengambilan sampel menggunakan rumus slovin adalah

sebagai berikut:
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__ N
1+ Ne?
Keterangan:
n = ukuran sampel
N = ukuran populasi
e = persen kelonggaran ketidak telitian kesalahan pengambilan sampel yang

masih dapat ditolerir.

B 105
14 105(0,1)2

n

B 105
~ 14+105(0,01)

_ 105
T 1+41.05

_ 105
"~ 2.05

=51
Berdasarkan hasil perhitungan tersebut dengan menggunakan rumus slovin dari
105 karyawan setelah dijumlahkan menggunakan rumus slovin banyaknya sempel
terdapat 51 orang.
3.5 Teknik Pengumpulan Data
Untuk memperoleh data yang lengkap dan teliti dalam penelitian ini, maka
penelitian ini menggunakan teknik pengumpulan data dengan menggunakan:
1. Observasi
Pengamatan atau observasi menurut (Juliandi et al., 2014) adalah kegiatan
suatu kondisi secara langsung terhadap objek yang diteliti. Observasi
merupakan teknik pengumpulan data dengan menggunakan indra sehingga
tidak hanya dengan pengamatan penggunaan mata, mendengarkan, mencium,

mengecap, dan mereka termasuk bentuk observasi.
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2. Kuesioner (Angket)
Menurut (Juliandi et al., 2014) adalah pertanyaan/pernyataan yang disusun
peneliti untuk mengatahui pendapatan/persepsi responden penelitian tentang
suatu variabel yang diteliti. Dalam penelitian ini angket dibagikan kepada
karyawan di PT. Telkom Indonesia, Medan. Kuesioner ini menggunakan skala
likert dan setiap pertanyaan mempunyai 5 opsi jawaban, yaitu :

Table 3.5 Skala Likert

No Notasi Pertanyaan Bobot
1 SS Sangat Setuju 5

2 S Setuju 4

3 KS Kurang Setuju 3

4 TS Tidak Setuju 2

5 STS Sangat Tidak Setuju 1

Sumber:(Juliandi et al., 2015)

Penelitian dilakukan dengan melakukan studi dokumen untuk membuat
uraian secara teoritis, dan berdasarkan kajian-kajian teoritis dari buku-buku
perpustakaan maupun uraian teoritis lainnya yang diambil dari bahan tulisan
lainnya yang berhubungan dengan apa yang mau diteliti ini dengan
mengaplikasikan pada kondisi yang ada pada PT. Telkom Indonesia, Medan.

Agar hasil Kuisioner dapat digunakan sebagai alat pengumpulan data maka
harus melawati uji sebagai berikut:

3.5.1 Uji Validitas

Uji Validitas adalah suatu uji yang menunjukkan suatu alat ukur benar benar
mengukur apa yang diukur. Uji vaiditas bertujuan untuk mengetahui apakah
kuesioner yang telah disusun valid dengan melakukan uji korelasi antar skor
(nilar)

Tiap butir pertanyaan dengan skor total kuesioner (Noor, 2016) Suatu

kuisioner dikatakan valid jika pertanyaan pada kuisioner mampu untuk
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mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuisioner tersebut. Butir
pernyataan dinyatakan valid jika taraf signifikan < 0,05. Pengujian validitas
dilakukan dengan menggunakan program SPSS. Dalam penelitian ini, peneliti
menggunakan program SPSS Versi 21.0 forwindowsuntuk menguji validitas dari
variabel dengan taraf signifikan < 0,05.

Tabel 3.6 Hasil Uji Validitas

Item Pernyataan Nilai Korelasi | Probabilitas | Keterangan
Y1 0,546 0,000 Valid

Y2 0,640 0,000 Valid

Y3 0,830 0,000 Valid

Y4 0,775 0,000 Valid

inera Karyawan (Y) |61 0'70 000 |Vl
Y7 0,539 0,000 Valid

Y8 0,749 0,000 Valid

Y9 0,782 0,000 Valid

Y10 0,632 0,000 Valid

X1 0,697 0,000 Valid

X2 0,769 0,000 Valid

X3 0,722 0,000 Valid

X4 0,560 0,000 Valid
N
X7 0,601 0,000 Valid

X8 0,675 0,000 Valid

X9 0,738 0,000 Valid

X10 0,585 0,000 Valid

X1 0,571 0,000 Valid

X2 0,759 0,000 Valid

X3 0,736 0,000 Valid

X4 0,601 0,000 Valid

L X5 0,530 0,000 Valid
Motivasi (X2) X6 0,718 0,000 Valid
X7 0,766 0,000 Valid

X8 0,829 0,000 Valid

X9 0,798 0,000 Valid

X10 0,800 0,000 Valid

Sumber : data diolah (2021)
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3.5.2 Uji Reabilitas

Uji reliabilitas adalah untuk mengukur tingkat ketepatan suatu instrumen
mengukur apa yang harus diukur. Reliabilitas yaitu sejauh mana hasil suatu
pengukuran dapat dipercaya, (Juliandi et al., 2015) Uji Reliabilitas bertujuan
untuk melihat sejaun mana alat pengukur dikatakan konsisten jika dilakukan
pengukuran dua kali atau lebih terhadap gejala yang sama (Noor, 2016) Uji
reliabilitas hanya dapat digunakan pada kuesioner yang telah valid. Dalam
penelitian ini, uji reliabilitas yang digunakan adalah One Shot atau pengukuran
sekali saja dengan alat uji statistik CronbachAlpha (o). Pengukuran ini hanya
sekali, kemudian hasilnya dibandingkan dengan pertanyaan lain atau dengan
mengukur korelasi antar jawaban. Koefisien alfa (CronbachAlpha) merupakan
rata-rata seluruh koefisien paruh bagian (Split-half) yang berasal dari cara
pembagian item skala yang berbeda. Koefisien ini beragam antara 0 hingga 1 dan
sebuah nilai 0,6 atau kurang yang secara umum mengidentifikasikan keandalan

konsistensi internal yang tidak memuaskan.

3.6 Teknik Analisis Data

Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis
data kuantitatif, yaitu penelitian yang memperoleh data berbentuk angka dan
kemudian menarik kesimpulan dari pengujian tersebut. Pengujian dalam

penelitianini adalah sebagai berikut:

3.6.1 Metode Regresi Linear Berganda
Analisis dilanjutkan dengan menghitung persamaan regresinya. Persamaan
regresi dapat digunakan untuk menghitung besarnya pengaruh dua variabel bebas

terhadap satu variabel tergantung dan memprediksi variabel tergantung dengan
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menggunakan dua variabel bebas, (Sugiyono, 2017) Adapun bentuk persamaan
regresi linear berganda yang digunakan dalam penelitian ini sebagai berikut:
Y =B + B1X1 + B2X2 + e

Sumber: (Sugiyono, 2009)

Keterangan :

Y = Kinerja Karyawan

B1 = Konstanta

B2 = Besaran Koefisien regresi dari masing-masing variabel

X1 =Literasi Keuangan

X, = Pengendalian Diri

e = Variabel Pengganggu (Standar Eror)

Sebelum melakukan metode regresi linear berganda, agar di dapat perkiraan

yang efesien dan tidak bisa maka perlu dilakukan pengujian asumsi klasik pada
regresi berganda. Ada beberapa kriteria persyaratan asumsi klasik yang harus

dipenuhi untuk bisa menggunakan regresi berganda, yaitu:

3.6.1.1 Uji Normalitas Data

Uji normalitas digunakan untuk mengetahui apakah dalam model regresi
variabel penggangu atau residual memiliki distribusi normal atau tidak, (Ghozali,
2013) Salah satu cara termudah untuk melihat normalitasresidual adalah dengan
melihat grafik histogram yang membandingkan antara data observasi dengan
distribusi yang mendekati distribusi normal. Distribusi normal akan dibandingkan
dengan garis diagonal. Jika distribusi data residual normal, maka garis yang

menggambarkan data sesungguhnya akan mengikuti garis diagonalnya. Pada
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prinsipnya normalitas dapat dideteksi dengan melihat penyebaran data (titik) pada
sumbu mengikuti arah garis diagonal, maka model regresi memenuhi standar
normalitas. Jika data menyebar jauh dari diagonal dan/atau tidak mengikuti arah

garis diagonal maka model regresi tidak memenuhi asumsi dari normalitas.

3.6.1.2 Uji Multikolinearitas

Uji Multikolinearitas bertujuan untuk mengetahui ada tidaknya variabel
independen yang memiliki model regresi, atau untuk mengetahui ada tidaknya
korelasi diantarasesame variabel independen. Uji Multikolineritas dilakukan
dengan membandingkan nilai  toleransi  (tolerancevalue) dan nilai
varianceinflationfactor(VIF) dengan nilai yang disyaratkan. Nilai yang
disyaratkan bagi nilai toleransi adalah lebih besar dari 0,01 dan untuk nilai VIF

kurang dari 10, (Ghozali, 2013).

3.6.1.3Uji Heteroskedastisitas

Uji Heteroskedastisitas bertujuan menguji apakah dalam model regresi
terjadi ketidaksamaan varian dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang
lain. Jika varian dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain tetap,
maka disebut Homoskedastisitas dan jika berbeda disebut Heteroskedastisitas.
Selain diukur dengan grafik Scaterplot, heteroskedastisitas dapat diukur secara
sistematis dengan uji Glejser. Jika variabel bebas signifikan secara statistic
mempengaruhi variabel terikat, maka ada indikasi terjadi heteroskedastisitas. Jika
probabilitas signifikannya diatas 0.05 maka dapat disimpulkan tidak terjadi

heteroskedastisitas(Ghozali, 2013).
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3.6.2 Uji Hipotesis
3.6.2.1Uji Secara Parsial (Uji t)

Pengujian uji-t digunakan untuk menguji setiap variabel bebas atau
independen variabel (Xi) apakah Disiplin Kerja (X1) dan Motivasi (X2)
mempunyai pengaruh yang positif serta signifikan terhadap variabel terikat atau
dependen variabel Kinerja Karyawan (Y).

Untuk mengetahui tingkat signifikan dapat dilakukan uji- t dengan rumus,

yaitu:
_rVn-2
1-r2
Sumber:(Sugiyono, 2017)
Keterangan:
t = Thitung yang dikonsultasikan dengan tabel t
r = Korelasi parsial yan ditemukan
n = Jumlah sampel
Ketentuan:

Jika nilai t dengan probabilitas korelasi yakni sig-2 tailed< taraf signifikan
(o) sebesar 0,05 maka HO diterima, sehingga tidak ada korelasi tidak signifikan
antara variabel x dan y. Sedangkan jika nilai t dengan probabilitas t dengan
korelasi yakni sig-2 tailed> taraf signifikan (o) sebesar 0,05 maka HO ditolak.

Sehingga ada korelasi signifikan antar variabel x dany.
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Pengujian hipotesis:

Daerah
Penolakan Hy

Daerah
Penolakan Hy

Daerah
Penerimaan H,

t (abel L hitung L tabel

0

Gambar 3.1 Kriteria Pengujian Hipotesis Uji t
Keterangan:
Thitung = Hasil perhitungan korelasi kebijakan hutang, ukuran
perusahaan dan profitabilitas terhadap nilaiperusahaan.

Ttabel = Nilai t dan tabel t berdasarkan n

Bentuk pengujian:
HO : rs = 0, artinya tidak terdapat hubungan signifikan antara variabel bebas
(X) dengan variabel terikat ().
HO : rs # 0, artinya terdapat hubungan signifikan antara variabel bebas (X)
dengan variabel terikat ().
Kriteria pengujian:
a. Jika t hitung > t tabel berarti HO ditolak (bahwa variabel disiplin kerja dan
motivasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan).

b. Jikat hitung < t tabel berarti HO diterima (bahwa variabel disiplin kerja dan

motivasi tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan).

3.6.2.2Uji Simultan (Uji F)
Uji F pada dasarnya menunjukkan secara serentak apakah variabel bebas

atau independen variabel (Xi) mempunyai pengaruh yang positif atau negative
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).

Untukmenguji signifikansi koefisien korelasi ganda dapat dihitung dengan

rumusberikut:

Keterangan:
F
R?
k

n

R?/k
Fh /

T (1-R®)/(m—k-1)

Sumber:(Sugiyono, 2017)

= Tingkat signifikan
= Koefisien korelasi ganda
= Jumlah variabel independen

= Jumlah sampel

Pengujian hipotesis:

Ho diterima

Ho ditolak

Keterangan:

Gambar 3.2 Kriteria Pengujian Hipotesis Uji F

Fhitung = Hasil perhitungan korelasi variabel bebas terhadap variabel

Ftabel

terikat.

= Nilai F dalam Ftabelberadasarkann (sampel penelitian)
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Bentuk pengujian:
HO = 0, berarti secara bersama-sama tidak ada pengaruh variable bebas
terhadap variable terikat.
Ha # 0 berarti secara bersama-sama ada pengaruh variable bebas dengan
variable terikat.
Kriteria pengujian:
a. Jika F hitung > F tabel berarti HO ditolak (bahwa variabel disiplin kerja
dan motivasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan).
b. Jika F hitung < F tabel berarti HO diterima (bahwa variabel disiplin kerja

dan motivasi tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan).

3.6.2.3Koefisien Determinan (R2)

Koefisien determinasi (R2) digunakan dalam penelitian ini untuk mengukur
seberapa jauh kemampuan variabel independen (Disiplin Kerja dan Motivasi)
dalam menerangkan variabel dependen (Kinerja Karyawan). Nilai koefisien
determinasi adalah antara nol dan satu. Jika R2 semakin kecil (mendekati nol)
berarti kemampuan variabel-variabel independen dalam menjelaskan variabel
dependen amat terbatas atau memiliki pengaruh yang kecil.

Dan jika nilai R2 semakin besar (mendekati satu) berarti variabel-variabel
independen memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk
memprediksi variasi dependen atau memiliki pengaruh yang besar dengan rumus
determinasi sebagai berikut:

D = R?X100%

Sumber:(Sugiyono, 2017)
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Keterangan:
D = Koefisien Determinasi.
R2 = Koefisien korelasi variabel bebas dengan variabel terikat
100% = Persentase Kontribusi.

Untuk melihat seberapa besar kontribusi variabel X1 (Disiplin Kerja) dan
X2 (Motivasi) terhadap Y (Kinerja Karyawan). Untuk memudahkan penulis
dalam mengelola dan menganalisis data, penulis dibantu oleh program komputer

yaitu Statistical Program for Sosial Science(SPSS) versi 16.0.



BAB 4

HASIL PENELITIAN

4.1 Hasil Penelitian
4.1.1 Deskripsi Variabel Penelitian

Dalam penelitian ini ,penulis menjadikan pengolahan data dalam bentuk
angket yang terdiri dari 10 pernyataan untuk variabel X1, 10 pernyataan untuk
variabel X2 dan 10 pernyataan untuk Y, dimana yang menjadi variabel X1 adalah
disiplin kerja, yang menjadi variabel X2adalah motivasi, yang menjadi variabel Y
adalah kinerja karyawan. Angket yang diberikan ini diberikan kepada 51
responden yang merupakan karyawan PT. Telkom Indonesia, Medan sebagai

sampel penelitian dengan menggunakan skala likert berbentuk tabel ceklis.

Tabel 4.1
Skala Pengukuran Likert
Pernyataan Bobot
Sangat Setuju 5
Setuju 4
Kurang Setuju 3
Tidak Setuju 2
Sangat Tidak Setuju 1

Pada tabel diatas berlaku baik didalam menghitung variabel Xi,dan X2
yaitu variabel bebas (terdiri dari variabel disiplin kerja dan motivasi kerja)
maupun variabel Y yaitu variabel terikat (kinerja karyawan). Dengan demikian

skor angket dimulai dari skor 5 sampai 1.
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Data data yang telah diperoleh dari angket akan disajikan dalam bentuk

kuantitatif dengan responden sebanyak 51 orang. Adapun dari ke- 51 responden

tersebut identifikasi datanya disajikan penulis sebagai berikut :

Tabel 4.2

Jenis Kelamin

Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid LAKI-LAKI 21 41,2 41,2 41,2
PEREMPUAN 30 58,8 58,8 100,0
Total 51 100,0 100,0

Sumber : data diolah (2021)

Berdasarkan tabel 4.2 di atas menunjukan bahwa dari 51 reponden terdapat 21

orang (41,1%) laki-laki dan 30 orang (58,8%) perempuan.

Tabel 4.3

Karakteristik Responden Berdasarkan Usia

USIA
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 21-30 48 94,1 94,1 94,1
31-40 3 59 59 100,0
Total 51 100,0 100,0

Sumber : data diolah (2021)

Berdasarkan tabel 4.3 diatas menunjukan bahwa dari 51 responden terdapat 48

orang (94,1%) yang berusia 21-30 dan terdapat 3 orang (5,9%) yang berusia 31-40

tahun.
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Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan

PENDIDIKAN
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid SMA 8 15,7 15,7 15,7

D3 4 7,8 7.8 235

S1 38 74,5 74,5 98,0

S2 1 2,0 2,0 100,0

Total 51 100,0 100,0

Sumber : data diolah (2021)

Berdasarkan Tabel 4.4 diatas menunjukan bahwa dari 51 reponden terdapat 8
orang (15,7%) yang pendidikannya SMA, 4 orang (7,8%) yang berpendidikan D3,
dan terdapat 38 orang (74,5%) yang berpendidikan S1,dan terdapat 1 orang
(2,0%) yang berpendidikan S2.

a. Variabel Kinerja Karyawan (Y)
Adapun hasil tabulasi data responden pada penelitian ini untuk variabel

kinerja karyawan diperoleh data sebagai berikut:

Tabel 4.5
Skor Angket untuk Variabel Kinerja Karyawan
Tanggapan Sangat T'dak Tidak Setuju | Kurang Setuju Setuju Sangat Setuju | Rata-
Responden Setuju rata
Item No F % F % F % F % F %
1 1 2 0 0 9 17,6 23 45,1 18 353 | 4,11
2 0 0 0 0 7 13,7 25 49 19 37,3 | 4,23
3 0 0 2 3,9 6 11,8 16 314 27 52,9 | 4,25
4 0 0 0 0 7 13,7 16 314 28 54,9 | 4,41
5 0 0 1 2 8 15,7 15 | 294 27 52,9 | 4,33
6 0 0 1 2 6 11,8 17 33,3 27 529 | 4,37
7 1 2 0 0 4 7,8 16 314 30 58,8 | 4,45
8 2 3,9 2 3,9 6 11,8 18 35,3 23 451 | 4,13
9 1 2 2 3,9 9 17,6 17 33,3 22 431 | 4,11
10 0 0 2 3,9 8 15,7 22 43,1 19 37,3 | 4,13
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Penjelasan dari tabel diatas adalah :

. Pada pernyataan saya mampu menyelesaikan jumlah pekerjaan yang ditetapkan
perusahaan. Sebanyak 1 orang (2,0%) menjawab sangat tidak setuju,
kemudian 9 orang (17,6%) menjawab kurang setuju, kemudian 23 orang
(45,1%) menjawab setuju, dan 18 orang (35,3) menjawab sangat setuju.

. Pada pernyataan Kualitas hasil pekerjaan saya dapat diterima oleh atasan.
Sebanya 7 orang (13,7%) menjawab kurang setuju, kemudian 25 orang
(49,0%) menjawb setuju dan 19 orang (37,3%) menjawab setuju.

. Pada pernyataan saya mampu dan memahami tugas-tugas yang saya kerjan
setiap harinya. Sebanyak 2 orang (3,9%) menjawab tidak setuju, kemudian 6
orang (11,8%) menjawab kurang setuju, kemudian 16 orang (31,4%) menjawb
setuju dan 27 orang (52,9%) menjawab sangat setuju.

. Pada pernyataan dengan pengetahuan yang saya miliki, saya mampu
melaksanakan pekerjaan dengan baik. Sebanyak 7 orang ( 13,7%) menjawab
kurang setuju, kemudia 16 orang (31,4%) menjawab setuju dan 28 orang
(54,9%) menjawab sangat setuju.

. Pada pernyataan saya selalu berusaha mencapai target kerja yang ditetapkan
oleh perusahaan. Sebanyak 1 orang (2,0%) menjawab tidak setuju,kemudian 8
orang (15,7%) menjawab kurang setuju, kemudian 15 orang (29,4%) menjawab
setuju, kemudian 27 orang (52,9%) menjawab sangat setuju.

. Pada pernyataan saya sangat semangat dalam melaksanakan tugas dan penuh
tanggung jawab. Sebanyak 1 orang (2,0%) menjawb tidak setuju, kemudian 6
orang (11,8%) menjawb kurang setuju, kemudian 17 orang (33,3%) menjawab

setuju dan 27 orang (52,9%) menjawab sangat setuju.



7.

10.

b.

52

Pada pernyataan saya berperilaku/bersikap baik ketika bekerja. Sebanyak 1
orang (2,0%) menjawab sangat tidak setuju, kemudian 4 orang (7,8%)
menjawab kurang setuju, kemudian 16 orang (31,4%) menjawab setuju dan 30
orang (58,8%) menjawb sangat setuju.

Pada pernyataan atasan saya memberikan arahan kepada saya untuk bekerja
dengan sungguh-sungguh. Sebanyak 2 orang (3,9%) menjawab sangat tidak
setuju, kemudian 2 orang ( 3,9%) menjawab tidak setuju, kemudian 6 orang
(11,8%) menjawab kurang setuju, kemudian 18 orang (35,3%) menjawab
setuju dan 23 orang (45,1%) menjawab sangat setuju.

Pada pernyataan Dalam menyelesaikan tugas pekerjaan saya selalu berinisiatif
tanpa menunggu perintah dari atasan. Sebanyak 1 orang (2,0%) menjawab
sangat tidak setuju, kemudian 2 orang (3,9%) menjawab tidak setuju, kemudian
9 orang ( 17,6%) menjawb kurang setuju, kemudian 17 orang (33,3%)
menajawab setuju dan 22 orang (43,1%) menjawab sangat setuju.

Pada pernyataan aya terampil dalam bekerja dan mempunyai inisiatif untuk
membantu rekan Kkerja. Sebanyak 2 orang (3,9%) menjawab tidak setuju,
kemudian 8 orang (15,7%) menjawab kurang setuju, kemudian 22 orang

(43,1%) menjawab setuju dan 19 orang (37,3%) menjawab sangat setuju.

Variabel Disiplin Kerja (X1)
Adapun hasil tabulasi data responden pada penelitian ini untuk variabel

kinerja karyawan diperoleh data sebagai berikut:
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Tabel 4.6
Skor Angket untuk Variabel Disiplin Kerja
Tanggapan Sangat Tidak . . Kurang . .| Rata-
Responden Setuju Tidak Setuju Setuju Setuju Sangat Setuju rata
Item No F % F % F % F % F %
1 0 0 1 2 3 59 20 39,2 27 52,9 4,43
2 1 2 3 59 6 11,8 17 33,3 24 47,1 4,15
3 0 0 5 9,8 14 27,5 9 17,6 23 45,1 3,98
4 0 0 1 2 11 21,6 19 37,3 20 39,2 4,13
5 1 2 1 2 9 17,6 16 39,4 24 47,1 4,17
6 1 2 1 2 11 21,6 23 45,1 15 29,4 3,98
7 0 0 0 0 8 15,7 23 45,1 20 39,2 4,23
8 1 2 2 3,9 9 17,6 16 39,4 23 45,1 4,13
9 2 3,9 3 5,9 5 9,8 14 275 27 52,9 4,19
10 0 0 1 2 3 5,9 17 33,3 30 58,8 4,49
Penjelasan dari tabel diatas adalah :
1. Pada pernyataan Saya selalu bersungguh-sungguh dalam melaksanakan tugas

yang telah diberikan. Sebanyak 1 orang (2,0%) menjawab tidak setuju,
kemudian 3 orang (5,9%) menjawab kurang setuju, kemudian 20 orang
(39,2%) menjawab setuju dan 27 orang (52,9%) menjawab sangat setuju.

Pada pernyataan Saya tidak pernah menunda-nunda pekerjaan yang telah
diberikan kepada saya. Sebanyaak 1 orang (2,0%) menjawab sangat tidak
setuju, kemudian 3 orang (5,9%) menjawab tidak setuju, kemudian 6 orang
(11,8%) menjawab kurang setuju, kemudian 17 orang (33,3%) menjawab
setuju dan 24 orang (47,1%) menjawab sangat setuju.

Pada pernyataan Saya merasa keadilan pimpinan sudah diterapkan dengan baik
pada instansi. Sebanyak 5 orang (9,8%) menjawab tidak setuju, kemudian 14
orang (27,5%) menjawab kurang setuju, kemudian 9 orang (17,6%) menjawab

setuju dan 23 orang (45,1%) menjawab sangat setuju.
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Pada pernyataan Adanya kebersamaan antara atasan dan bawahan, dapat
membuat saya merasa harmonis dalam mewujudkan kerja sama. Sebanyak 1
orang (2,0%) menjawab tidak setuju, kemudian 11 orang (21,6%) menjawab
kurang setuju, kemudian 19orang (37,3%) menjawab setuju, dan 20 orang
(39,2%) menjawab sangat setuju.

Pada pernyataan Saya setuju bahwa sanksi hukuman yang diterapkan ikut
mempengaruhi baik/buruknya kedisiplinan karyawa. Sebanyak lorang (2,0%)
menjawab sangat tidak setuju, kemudian 1 orang (2,0%) menjawab tidak
setuju, kemudian 9 orang (17,6%) menjawab kurang setuju, kemudian 16 orang
(39,4%) menjawab setuju dan 24 orang (47,1%) menjawab sangat setuju.

Pada pernyataan Apabila ada pekerjaan tambahan saya mengerjakan pekerjaan
tepat waktu. Sebanyak 1 orang (2,0%) menjawab sangat tidak setuu, kemudian
1 orang (2,0%) menjawab tidak setuju, kemudian 11 orang (21,6%) menjawab
kurang setuju, kemudian 23 orang (45,1%) menjawab setuju dan 15 orang
(29,4%) menjawab sangat setuju.

Pada pernyataan Saya bekerja terus menerus selama waktu yang telah
ditentukan. Sebanyak 8 orang (15,7%) menjawab kurang setuju, kemudian 23 orang
(45,1%) menjawab setuju dan 20 orang (39,2%) menjawab sangat setuju.

Pada pernyataan Saya tidak pernah mengeluh dan selalu bersemangat dalam
bekerja. Sebanyak 1 orang (2,0%) menjawab sangat ridak setuju, kemudian 2
orang (3,9%) menjawab tidak setuju, kemudian 9 orang (17,6%) menjawab
kuranng setuju, kemudian 16 orang (39,4%) menjawab setuju dan 23 orang

(45,1%) menjawab sangat setuju.
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9. Pada pernyataan Saya datang dan pulang kerja sesuai dengan waktu yang

ditentukan. Sebanyak 2 orang (3,9%) menjawab sangat tidak setuju, kemudian

3 orang (5,9%) menjawab tidak setuju, kemudian 5 orang (9,8%) menjawab

kurang setuju, kemudian 14 orang (27,5%) menjawab setuju dan 27 orang

(52,9%) menjawab sangat setuju.

10. Pada pernyataan Dalam bekerja saya selalu saling menghormati antar

karyawan. Sebanyak 1 orang (2,0%) menjawab tidak setuju, kemudian 3 orang

(5,9%) menjawab kurang setuju, kemudian 17 orang (33,3%) menjawab setuju

dan 30 orang (58,8%) menjawab sangat setuju.

c. Variabel Morivasi (X2)

Adapun hasil tabulasi data responden pada penelitian ini untuk variabel

kinerja karyawan diperoleh data sebagai berikut:

Tabel 4.7
Skor Angket untuk Variabel Motivasi
-Igzzggﬁgz:: Sang::u'jrl;dak Tidak Setuju | Kurang Setuju Setuju Sangat Setuju rRa?;a-
Item No F % F % F % F % F %
1 0 0 1 2 7 13,7 19 | 373 | 24 | 471 | 429
2 1 2 5 9,8 6 11,8 19 | 373 | 20 | 392 | 401
3 0 0 2 3,9 4 7.8 23 | 451 | 22 | 431 | 427
4 0 0 3 5,9 8 15,7 19 | 373 | 21| 412 | 413
5 0 0 1 2 4 7.8 8 157 | 38 | 745 | 462
6 1 2 8 15,7 4 7.8 17 | 333 | 21| 412 | 3,9
7 0 0 4 7.8 5 9,8 16 | 394 | 26 51 4,25
8 0 0 3 5,9 6 11,8 12 | 235 | 30| 588 | 435
9 0 0 2 3,9 6 11,8 15 | 294 | 28 | 549 | 435
10 0 0 1 2 7 13,7 16 | 314 | 27| 529 | 435
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Penjelasan dari tabel diatas adalah :
Pada pernyataan Kinerja saya dihargai oleh atasan baik secara kualitas
maupun kuantitas. Sebanyak 1 orang (2,0%) menjawab tidak setuju,
kemudian 7 orang (13,7%) menjawab kurang setuju, kemudian 19 orang
(37,3%) menjawab setuju dan 24 orang (47,1%) menjawab sangat setuju.
Pada pernyataan Perusahaan memberikan penghargaan atas prestasi yang
saya capai Saya merasa nyaman karena saya bekerja di lingkungan yang
aman. Sebanyak 1 orang (2,0%) menjawab sangat tidak setuju, kemudian 5
orang (9,8%) menjawab tidak setuju, kemudian 6 orang (11,8%) menjawab
kurang setuju, kemudian 19 orang (37,3%) menjawab setuju dan 20 orang
(39,2%) menjawab sangat setuju.
Pada pernyataan Saya merasa nyaman karena saya bekerja di lingkungan
yang aman. Sebanyak 2 orang (3,9%) menjawab tidak setuju, kemudian 4
orang (7,8%) menjawab kurang setuju, kemudian 23 orang (45,1%)
menjawab setuju dan 22 orang (43,1%) menajawab sangat setuju.
Pada pernyataan Atasan akan memberikan pujian apabila saya menyelesaikan
tugas tepat waktu. Sebanyak 3 orang (5,9%) menjawab tidak setuju,
kemudian 8 orang (15,7%) menjawab kurang setuju, kemudian 19orang
(37,3%) menjawab setuju dan 21 orang (41,2%) menjawab sangat setuju.
Pada pernyataan Saya bertanggung jawab penuh atas pekerjaan saya.
Sebanyak 1 orang (2,0%) menjawab tidak setuju, kemudian 4 orang (7,8%)
menjawab kurang setuju, kemudian 8 orang (15,7%) menjawab setuju dan 38

orang (74,5%) menjawab sangat setuju.
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Pada pernyataan Untuk mencapai prestasi kerja, saya bersedia mengerjakan
tugas tambahan. Sebanyak 1 orang (2,0%) menjawab sangat tidak setuju,
kemudian 8 orang (15,7%) menjawab tidak setuju, kemudian 4 orang (7,8%)
menjawab kurang setuju, kemudian 17 orang (33,3%) menjawab setuju dan
21 orang (41,2%) menjawab sangat setuju.

Pada pernyataan Bagi saya pekerjaan baru adalah tantangan baru yang sangat
menyenangkan. Sebanyak 4 orang (7,8%) menjawab tidak setuju, kemudian 5
orang (9,8%) menjawab kurang setuju, kemudian 16 orang (39,4%)
menjawab setuju dan 26 orang (51,0%) menjawab sangat setuju.

Pada pernyataan Motivasi yang diberikan oleh pimpinan membuat saya lebih
disiplin dalam bekerja. Sebanyak 3 orang (5,9%) menjawab tidak setuju,
kemudian 6 orang (11,8%) menjawab kurang setuju, kemudian 12 orang
(23,5%) menjawab setuju dan 30 orang (58,8%) menjawab sangat setuju.
Pada pernyataan Saya dan rekan kerja selalu saling membantu bila terjadi
suatu masalah. Sebanyak 2 orang (3,9%) menjawab tidak setuju, kemudian 6
orang (11,8%) menjawab kurang setuju, kemudian 15 orang (29,4%)
menjawab setuju dan 28 orang (54,9%) menjawab sangat setuju.

Pada pernyataan Bekerja diperusahaan ini membuat kemampuan dan
ketrampilan saya berkembang. Sebanyak 1 orang (2,0% menjawab tidak
setuju, kemudian 7 orang (13,7%) menjawab kurang setuju, kemudian 16
orang (31,4%) menjawab setuju dan 27 orang (52,9%) menjawab sangat

setuju.
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4.1.2 Asumsi Klasik
a. Uji Normalitas

Uji normalitas bertujuan untuk mengetahui apakah distribusi sebuh data

mengikuti atau mendekati distribusi normal.

Gambar 4.1
Grafik Normalitas Data

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Kinerja Karyawan
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Kriteria pengujian :
Pada pendekatan grafik, data berdistribusi normal apabila titik mengikuti data di

sepanjang garis diagonal.
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b. Uji Multikolinearitas
Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji korelasi antara cariabel
independen. Jika terjadi korelasi maka gejala multikolinearitas. Model regresi yang
baik seharusnya tidak terjadi korelasi antara varibael independennya.
Tabel 4.8

Uji Multikolinearitas
Coefficients®

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta T Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 10,266 3,943 2,604 ,012
Disiplin Kerja ,632 ,139 ,651 4,539 ,000 ,409 2,447
Motivasi ,137 ,132 ,149 1,039 ,304 ,409 2,447

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
Kriteria pengujian;
1. Adanya multikolinearitas bila nilai Tolerance < 10 atau nilai VIF > 0.
2. Tidak adanya multikolinearitas bila nilai Tolerance > 10 atau VIF < 0.
Dari tabel diatas dapat dilihat bahwa nilai disiplin kerja dan motivasi < 10

maka dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi multikolinearitas.

c. Uji Heteroskedastisitas

Uji Heteroskedastisitas dilakukan dengan menggunakan analisis grafik. Pada
analisi grafik, suatu model regresi dianggap tidak mengalami heteroskedastisitas
jika titi menyebar secara acak dan tidak membentuk suatu pola tertentu yang jelas

dan tersebut baik atas maupun dibawah angka nol pada sumbu Y.




Regression Studentized Residual
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Gambar 4.2

Pengujian Heteroskedastisitas

Scatterplot

Dependent Variable: Kinerja Karyawan
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Gambar diatas memperlihatkan titik-titik menyebar secara dan tidak membentuk
suatu polatertentu yang jelas serta tersebar baik di atas mauoun dibawah angka nol
pada sumbu Y, hal ini berarti tidak terjadi heteroskedastisitas pada model regresi,
sehingga model regresi layak dipakai untuk variabel independen maupun variabel
bebasnya.

d. Regresi Linier Berganda

Adapun hasil pengolahan data melalui SPSS adalah berikut:




Tabel 4.9

Hasil Regresi Linier Berganda

Coefficients?

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta T Sig. Tolerance VIFE
1 (Constant) 10,266 3,943 2,604 ,012
Disiplin Kerja ,632 , 139 ,651 4,539 ,000 ,409 2,447
Motivasi ,137 ,132 ,149 1,039 ,304 ,409 2,447

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sumber : Data diolah dengan menggunakan SPSS (2021)

Dari tabel diatas, maka model persamaan regresinya adalah:

Y =10, 266 + 0,632 X1 + 0,137 X2

Keterangan :

Y = Kinerja Karyawan
X1 = Disiplin Kerja

X2 = Motivasi

Dari persamaan tersebut dapat dijelaskan bahwa :
a. Variabel disiplin kerja dan motivasi kerja mempunyai arah koefisien yang
bertanda positif terhadap kinerja karyawan.

b. Koefisien disiplin kerja memberikan nilai sebesar 0632 yang berarti bahwa

semakin baik disiplin kerja maka kinerja karyawan akan semakin meningkat.

c. Koefisien motivasi memberikan nilai sebesar 0,137 yang berarti bahwa

semakin baik motivasi maka kinerja karyawan akan semakin meningkat.
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4.1.3 Uji hipotesis

a.

Uji statistik t pada dasarnya bertujuan untuk menjelaskan seberapa
jauh pengaruh satu variabel independen secara individual dalam
menerangkan variabel dependen. Dengan menggunakan program

SPSS 22.0

1. Pengaruh Disiplin Kerja (X1) Terhadap kinerja karyawan (Y)

Tabel 4.10

Uji t Variabel X1 terhadap Y

Coefficients®

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 10,266 3,943 2,604 ,012
Disiplin Kerja ,632 ,139 ,651 4,539 ,000 ,409 2,447
Motivasi ,137 ,132 ,149 1,039 ,304 ,409 2,447

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sumber : Data diolah dengan menggunakan SPSS (2021)

Dari data di atas dan pengolshsn SPSS dapat diketahui :

thitung = 4,539

ttavel = 1,677

Kriteria pengambilan keputusan (Juliandi, 2013).

a. Jika nilai thitung > ttabel , maka HO ditolak dan Ha diterima sehingga variabel

disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

b. Jika nilai thitung < ttabel maka HO diterima dan Ha sehingga variabel disiplin

kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan.
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Berdasarkan hasil pengujian secara parsial pengaruh antara disiplin kerja
terhadap kinerja karyawan diperoleh thitung (4,539) > ttabel (1,677), dengan taraf
signifikan 0,000 < 0,05. Nilai 4,539 lebih besar dari 1,677 menunjukkan thitung
lebih besar dari ttabel. Dari hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa Ha diterima

(HO ditolak). Hal ini menunjukkan bahwa ada pengaruh yang signifikan antara

disiplin kerja terhadap kinerja karyawan.

2. Pengaruh Motivasi (X2) Terhadap kinerja karyawan (Y)
Tabel 4.11

Uji t Variabel X2 terhadap Y

Coefficients?

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta T Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 10,266 3,943 2,604 ,012
Disiplin Kerja ,632 ,139 ,651 4,539 ,000 ,409 2,447
Motivasi ,137 ,132 ,149 1,039 ,304 ,409 2,447

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sumber : Data diolah dengan menggunakan SPSS (2021)

Dari data di atas dan pengolahan SPSS dapat diketahui :
thitung = 1,039

Ttabel = 1,677

Kriteria pengambilan keputusan (Juliandi et al., 2014).
a. Jika nilai thitung > ttabel, maka Ho ditolak dan Ha diterima sehingga variabel

motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan.
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b. Jika nilai thitung < trabel maka Ho diterima dan Ha sehingga variabel motivasi
kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

Berdasarkan hasil pengujian secara parsial pengaruh antara motivasi terhadap
kinerja karyawan diperoleh thitung (1,039) > ttabel (1,677), dengan taraf signifikan
0,304 > 0,05. Nilai 1,039 lebih kecil dari 1,677 menunjukkan tnitung lebih kecil dari
travel. Dari hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa Ho diterima (Haditolak). Hal ini
menunjukkan bahwa tidak terdapat pengaruh yang signifikan antara motivasi

terhadap kinerja karyawan.

414 UjiF
Tabel 4.12
Uji F
ANOVA?

Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig.
1 Regression 1017,718 2 508,859 35,403 ,000°

Residual 689,929 48 14,374

Total 1707,647 50

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
b. Predictors: (Constant), Motivasi, Disiplin Kerja
Sumber : Data diolah dengan menggunakan SPSS (2021)
Dari data di atas dan pengolahan SPSS dapat diketahui :
thitung = 35,403
ttabel = 3,19

Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa nilai Fnitung adalah 35,403
dengan tingkat signifikan 0,000 ,sedangkan rtbel 3,19 dengan signifikan 0,05.
Dengan demikian Fhitung> Ftabel yakni 35,403 > 3,19. Nilai 35,403 lebih besar dari

3,19 menunjukkan thitung lebih besar dari ttabel, artinya Ha diterima sehingga dapat
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disimpulkan bahwa ada pengaruh signifikan antara disiplin kerja dan motivasi

kerja terhadap kinerja karyawan.

4.1.5 Koefisien Determinasi

Koefisien determinasi merupakan besar yang menunjukkan besarnya
variasi variabel dependen yang dapat dijelaskan oleh variabel independennya.
Dengan kata lain koefisien determinasi ini digunakan untuk mengukur seberapa
jauh variabel-variabel bebas dalam menerangkan variabel terikatnya. Nilai
koefisien determinasi ditentukan dengan nilai R square sebagaimana dapat dilihat
pada tabel berikut :

Tabel 4.13

Uji Determinasi

Model Summary”

Std. Error of the
Model R R Square Adjusted R Square Estimate

1 772% ,596 ,579 3,79124

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

b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sumber : Data diolah dengan mengunakan SPSS (2021)

Dari hasil perhitungan dapat diketahui bahwa koefisien determinasi yang
diperoleh sebesar 0,596. Hal ini berarti 59,6 % variasi variabel kinerja karyawan
(YY) ditentukan oleh kedua variabel independen yaitu disiplin (X1) dan motivasi
kerja (X2). Sedangkan 40,4% dapat dijelaskan oleh faktor-faktor lainnya yang

tidak diteliti dalam penelitian ini.
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4.2 Pembahasan
Dari pembahasan terlihat bahwa semua variabel bebas (disiplin kerja dan

motivasi kerja).

4.2.1 Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Menurut (Kuncoro, 2013) menyatakan kinerja adalah hasil kerja secara
kualitas kuantitas yang dicapai oleh seseorang karyawan dalam melaksanakan
tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.

Berdasarkan hasil pengujian secara parsial pengaruh antara disiplin kerja
terhadap kinerja karyawan diperoleh thitung (4,539) > travel (1,677), dengan taraf
signifikan 0,000 < 0,05. Nilai 4,539 lebih besar dari 1,677 menunjukkan thitung
lebih besar dari ttabel. Dari hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa Haditerima (Ho
ditolak). Hal ini menunjukkan bahwa ada pengaruh yang signifikan antara disiplin
kerja terhadap kinerja karyawan .

Sesuai dengan penelitian yang dilakukan (Setiawan, 2013), (Jufrizen,
2018), (Jufrizen & Hadi, 2021), (Jufrizen, 2018), (Jufrizen, 2016), (Arif et al.,
2019), (Tupti & Arif, 2020), (Farisi et al., 2020), (Hasibuan & Silvya, 2019),
(Nasution & Lesmana, 2018), (Prayogi et al., 2019) dan (Yusnandar et al., 2020)
yang menyatakan bahwa semakin baik disiplin kerja karyawan maka semakin
tinggi pula prestasi kerja yang dicapainya yang berarti Disiplin Kerja berpengaruh

positif signifikan terhadap Kinerja Karyawan.

4.2.2 Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan

Menurut (Hasibuan, 2016) menyatakan motivasi mempersoalkan

bagaimana caranya mengarahkan sumber daya dan potensi bawahan agar mau
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bekerja sama secara produktif berhasil mencapai dan mewujudkan tujuan yang
telah ditentukan.

Berdasarkan hasil pengujian secara parsial pengaruh antara motivasi
terhadap kinerja karyawan diperoleh thitung (1,039) < tewpel (1,677), dengan taraf
signifikan 0,304 > 0,05. Nilai 1,039 lebih kecil dari 1,677 menunjukkan thitung
lebih kecil dari twabel. Dari hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa Ho diterima (Ha
ditolak). Hal ini menunjukkan bahwa tidak terdapat pengaruh yang signifikan
antara motivasi terhadap kinerja karyawan.

Sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh (Nolisa & Edalmen, 2021)
dan (Nasrullah & Harlie, 2019) yang menyatakan bahwa Motivasi berpengaruh
tidak signifikan terhadap Kinerja Karyawan.

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh positif dan
signifikan disiplin kerja (X1) terhadap kinerja karyawan (Y). Ini artinya ada
pengaruh atau hubungan yang searah dan nyata antara variabel bebas (disiplin
kerja) terhadap variabel terikat (kinerja karyawan) secara bersamaan atau kata
lain, jika disiplin kerja (X1) ditingkatkan maka secara bersama sama dapat pula
meningkatkan kinerja karyawan(Y). Sedangkan, terdapat pengaruh positif namun
tidak signifikan motivasi (X2) terhadap kinerja karyawan (). Ini artinya tidak
ada pengaruh atau hubungan yang searah dan nyata antara variabel bebas
(motivasi kerja) terhadap variabel terikat (kinerja karyawan) secara bersamaan
yang berarti meskipun karyawan memiliki motivasi kerja yang baik,hal tersebut

hanya memberikan pengaruh yang kecil terhadap peningkatan kinerja karyawan.



BAB 5

KESIMPULAN DAN SARAN

5.1 Kesimpulan
Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah dikemukakan

sebelumnya maka dapat diambil kesimpulan dari penelitian mengenai pengaruh

disiplin kerja dan motivasi terhadap kinerja karyawan pada PT. Telkom Indonesia,

Medan.

1. Secara parsial (Uji t) bahwa disiplin kerja memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Telkom Indonesia, Medan.

2. Secara parsial (Uji t) bahwa motivasi memiliki pengaruh positif dan tidak
signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Telkom Indonesia, Medan.

3. Secara simultan (Uji F) bahwa disiplin kerja dan motivasi memiliki pengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Telkom Indonesia,

Medan.

5.2Saran
Berdasarkan kesimpulan diatas, maka dalam hal ini penulis dapat
menyarankan hal-hal sebagai berikut :
1. PT. Telkom Indonesia, Medan harus lebih tegas dalam mendisiplinkan
karyawan agar, karyawan taat aturan kerja. Hal ini dimaksudkan untuk

kenyamanan dan kelancaran dalam bekerja.
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Atasan harus lebih sering memotivasi karyawan karena kurangya motivasi
yang didapatkan karyawan dari atasan akan menjadikan para karyawan sering
bermalas-malasan dalam bekerja.

Dengan meningkatkan disiplin kerja dan juga memberikan motivasi pada
karyawan, maka akan meningkatkan semangat bagi karyawan sehingga kinerja

para karyawan dapat maksimal.

5.3 Keterbatasan Penelitian

Penelitian ini telah diusahakan dan dilaksanakan sesuai dengan prosedur

ilmiah, namun demikian masih memiliki keterbatasan yaitu:

1.

2.

Faktor-faktor yang mempengaruhi Kinerja Karyawan dalam penelitian ini
hanya terdiri dari 2 variabel, yaitu Disiplin Kerja dan Motivasi, sedangkan
masih banyak faktor lain yang mempengaruhi Perilaku Konsumtif.

Adanya keterbatasan penelitian dengan menggunakan data Kuesioner karena
dikhawatirkan responden tidak benar-benar menjawab pernyataan dengan

sungguh-sungguh dengan keadaan yang sebenarnya.
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Petunjuk Pengisian

1. Tulislah identitas anda dengan meberikan tanda centang (V) pada kolom yang
telah disediakan dibawah ini.

2. Bacalah terlebih dahulu setiap butir pertanyaan atau pernyataan didalam
angket dengan cermat.

3. Berikan tanda centang (V) pada kolom jawaban yang benar-benar ssesuai
dengan kondisi anda.

4. Satu pertanyaan atau pernyataan hanya boleh dijawab dengan satu pilihan

jawaban.

o

Pilihan yang tersedia :

a. STS = Sangat Setuju

b. TS =Tidak Setuju

c. KS = Kurang Setuju

d. S=Setuju

e. SS = Sangat Setuju

Identitas Responden

Isilah identitas dengan tanda silang (\) sesuai dengan identitas anda pada

kolom yang telah disediakan :

1. Nama

2. Jenis Kelamin : a. Laki-laki b. Perempuan

3. Usia ra.21-30 c.41-50
b.31-40 d.51-60

4. Pendidikan ra.SMA c.S1

b.D3  d.S2



1. Kinerja Karyawan ('Y)
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NO Pernyataan STS| TS | KS | S SS

1 | Saya mampu menyelesaikan jumlah pekerjaan
yang ditetapkan perusahaan

2 Kualitas hasil pekerjaan saya dapat diterima
oleh atasan.

3 | Saya mampu dan memahami tugas-tugas yang
saya kerjakan setiap harinya.

4 | Dengan pengetahuan yang saya miliki, saya
mampu melaksanakan pekerjaan dengan baik

5 | Saya selalu berusaha mencapai target kerja yang
ditetapkan oleh perusahaan.

6 | Saya sangat semangat dalam melaksanakan
tugas dan penuh tanggung jawab.

7 | Saya berprilaku/bersikap baik ketika bekerja

8 | Atasan saya memberikan arahan kepada saya
untuk bekerja dengan sungguh-sungguh

9 | Dalam menyelesaikan tugas pekerjaan saya
selalu berinisiatif tanpa menunggu perintah dari
atasan

10 | Saya terampil dalam bekerja dan mempunyai

inisiatif untuk membantu rekan kerja.




2. Disiplin Kerja ( X1)
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NO Pernyataan STS | TS | KS SS

1 | Saya selalu bersungguh-sungguh dalam
melaksanakan tugas yang telah diberikan

2 | Saya tidak pernah menunda-nunda pekerjaan
yang telah diberikan kepada saya.

3 | Saya merasa keadilan pimpinan sudah
diterapkan dengan baik pada instansi

4 | Adanya kebersamaan antara atasan dan
bawahan,dapat membuat saya merasa
harmonis dalam mewujudkan kerja sama

5 | Saya setuju bahwa sanksi hukuman yang
diterapkan ikut mempengaruhi baik/buruknya
kedisiplinan pegawai

6 | Apabila ada pekerjaan tambahan saya
mengerjakan pekerjaan tepat waktu.

7 | Saya bekerja terus menerus selama waktu
yang telah ditentukan

8 | Saya tidak pernah mengeluh dan selalu
bersemangat dalam bekerja

9 | Saya datang dan pulang kerja sesuai dengan
waktu yang ditentukan

10 | Dalam bekerja saya selalu saling

menghormati antar karyawan.




3. Motivasi ( X2)
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NO Pernyataan STS | TS | KS SS

1 | Kinerja saya dihargai oleh atasan baik secara
kualitas maupun kuantitas

2 | Perusahaan memberikan penghargaan atas
prestasi yang saya capai

3 | Saya merasa nyaman karena saya bekerja di
lingkungan yang aman

4 | Atasan akan memberikan pujian apabila saya
menyelesaikan tugas tepat waktu

5 | Saya bertanggung jawab penuh atas pekerjaan
saya

6 | Untuk mencapai prestasi kerja, saya bersedia
mengerjakan tugas tambahan

7 | Bagi saya pekerjaan baru adalah tantangan
baru yang sangat menyenangkan

8 | Motivasi yang diberikan oleh pimpinan
membuat saya lebih disiplin dalam bekerja

9 | Saya dan rekan kerja selalu saling membantu
bila terjadi suatu masalah

10 | Bekerja diperusahaan ini membuat

kemampuan dan ketrampilan saya
berkembang




Distribusi Responden untuk Variabel Y

TABULASI DATA

Item Jawaban

No Nama Skor
1 2 3 4 5 6 7 8 9 |10

1 | Jenny Pradita 4 3 4 4 4 4 4 4 39

2 | Ayla Annisa 5 5 5 5 4 5 4| 4 5 5 47
Nur Adilla Bahri

3 Lubis 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 47

4 | Ainun Aziza 3 3 3 3 3 3 5 3 3 3 32

5 | Wisnu 3 4 3 5 5 5 5 3 3 3 39

6 | Fildzah Caniago 5 4 4 4 4 5 5 5 5 5 46
Riky Milza

7 | Ndruru 4 4 5 4 5 4 5 5 5 4 45
Ahmad Alfian

8 | Tanjung 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30

9 | Jihan 5 4 4 5 4 5 5 4 4 5 45

10 | Afrah 3 4 2 3 2 2 4 2 2 4 28
Reynaldy

11 | Santoso 4 5 5 5 3 4 3 1 4 4 38

12 | Dsi Ramadani 4 5 5 4 5 4 4 5 4 5 45

13 | llham 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50

14 | Bobby Herman 1 5 5 5 5 5 5 5 4 2 42

15 | Tasya 4 4 5 5 4 5 4 4 45

16 | M. Rinaldy 4 5 4 5 5 5 5 4 46

17 | Agnes Caroline 5 4 4 5 4 4 3 4 4 4 41
Zulfakar

18 | Alfalambani 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 41
Firman Adha

19 | pradika 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 48
Muhammad

20 | Fakhru Rozi 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50
Ariful Hakim

21 | Waruwu 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 49
Esteti

22 | Handayani Hia 4 4 4 4 5 5 4 4 4 3 41

23 | Rizky Polem 3 4 4 4 5 5 5 4 5 4 43

24 | Wandi Gea 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 48
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Nurdiana Br

25 | Siregar 4 3 3 3 4 3 4 3 3 3 33

26 | Rahmayana 3 4 3 3 3 4 5 4 2 2 33
Popy Andari

27 | Putri 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 48

28 | Satria Muchti 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50
Gita Marshella

29 | Nst 4 3 5 4 4 4 4 4 5 4 41
Luthfi Aulia

30 | Sipayung 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 48

31 | Mirna Utami 5 4 5 5 5 4 5 3 5 4 45

32 | Windi Lestari 4 5 4 5 5 5 5 5 5 47
Robby

33 | Gunawan 5 3 4 4 3 3 4 2 5 4 37

34 | Enny 5 5 5 5 5 4 5 4 5 3 46

35 | Rizky utasuhut 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 45

36 | Ulfa 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30

37 | Windasari 3 3 5 5 5 5 5 5 5 5 46
Ogy Dian

38 | Pramana 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 48
Citra Triningsih

39 | Dawolo 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 48

40 | Ray Gunandi 4 4 4 4 5 5 5 5 3 5 44

41 | Femmy Rafni 4 4 5 4 5 4 5 5 5 5 46
Sunny

42 | Hutagalung 3 4 2 4 4 4 4 1 1 4 31
Dian Pertiwi

43 | Siregar 4 4 4 4 4 4 1 4 4 5 38
Gumanda Tua

44 | Sihotang 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 39
Lilis Ade Putri

45 | Br Siregar 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50

46 | Fendi Tama 4 5 5 5 4 4 4 5 3 4 43
Tika Ainun Sari

47 | Jambak 4 4 5 4 5 5 5 4 4 4 44
Khairun Nisa

48 | Irahdah 5 4 5 4 3 3 5 5 4 4 42
Cici Pebriani

49 | Rambe 4 4 4 5 3 5 4 4 3 3 39

50 | Ainal yunarti. T 4 4 5 5 4 5 5 5 5 5 47
Esma Rolina

51 | Harahap 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 42
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Distribusi Responden untuk Variabel X1
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No Nama Iltem Jawaban Skor
1 2 3 4 5 6 7 8 9 | 10

1 | Jenny Pradita 5 5 5 4 5 5 4 5 4 4 46

2 | Ayla Annisa 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 47
Nur Adilla Bahri

3 | Lubis 5 5 5 5 4 3 4 5 5 5 46

4 | Ainun Aziza 5 5 3 3 3 3 5 5 5 5 42

5 | Wisnu 3 5 3 3 3 3 3 3 3 5 34
Fildzah Rayhana

6 | Sadida Caniago 5 4 3 4 5 4 5 4 5 5 44
Riky Milza

7 | Ndruru 4 5 5 5 5 4 5 4 4 5 46
Ahmad Alfian

8 | Tanjung 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 32

9 | Jihan 5 4 4 4 4 4 4 5 42

10 | Afrah 2 2 2 5 5 2 2 2 31
Reynaldy

11 | Santoso 4 3 5 3 4 3 4 1 5 37

12 | Dsi Ramadani 5 4 5 4 4 4 3 5 5 44

13 | llham 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50

14 | Bobby Herman 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 48

15 | Tasya 5 5 5 4 4 5 5 4 5 5 47

16 | M. Rinaldy 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 49

17 | Agnes Caroline 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 41
Zulfakar

18 | Alfalambani 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 41
Firman Adha

19 | pradika 5 4 5 5 5 4 4 4 5 5 46
Muhammad

20 | Fakhru Rozi 4 4 4 4 5 5 4 5 4 4 43
Ariful Hakim

21 | Waruwu 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50
Esteti Handayani

22 | Hia 4 3 5 5 4 5 4 2 4 5 41

23 | Rizky Polem 5 4 5 4 3 3 3 4 3 4 38

24 | Wandi Gea 5 4 5 5 5 3 5 5 5 5 47
Nurdiana Br

25 | Siregar 3 2 3 3 3 3 3 3 2 3 28
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26 | Rahmayana 4 4 3 2 1 4 4 3 2 3 30
Popy Andari

27 | Putri 4 3 2 4 5 4 4 3 5 5 39

28 | Satria Muchti 5 5 5 3 5 4 5 4 5 5 46
Gita Marshella

29 | Nst 4 4 3 4 5 5 5 5 5 5 45
Luthfi Aulia

30 | Sipayung 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 48

31 | Mirna Utami 5 5 3 3 5 5 5 5 3 5 44

32 | Windi Lestari 4 5 5 4 5 4 5 5 5 4 46

33 | Robby Gunawan 5 2 3 4 3 3 3 5 5 4 37

34 | Enny 4 5 2 3 5 3 3 1 5 5 36
Muhammad

35 | Rizky Hutasuhut 4 4 4 4 4 4 4 4 40

36 | Ulfa 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40

37 | Windasari 5 5 4 5 5 4 4 5 4 5 46
Ogy Dian

38 | Pramana 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 49
Citra Triningsih
Reformasi

39 | Dawolo 5 5 5 5 4 4 5 5 5 4 47

40 | Ray Gunandi 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 48

41 | Femmy Rafni 5 5 5 4 4 5 4 5 5 5 47
Sunny

42 | Hutagalung 4 1 2 4 2 1 4 4 1 4 27
Dian Pertiwi

43 | Siregar 5 4 3 5 4 4 4 3 4 4 40
Gumanda Tua

44 | Sihotang 4 4 4 3 3 2 3 3 5 5 36
Lilis Ade Putri Br

45 | Siregar 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 48

46 | Fendi Tama 4 4 3 4 4 3 5 4 5 4 40
Tika Ainun sari

47 | jambak 5 4 3 3 3 4 4 4 5 5 40
Khairun Nisa

48 | Irahdah 4 3 3 3 4 4 3 5 4 5 38
Cici Pebriani

49 | Rambe 3 3 2 3 5 3 4 3 3 4 33

50 | Ainal yunarti. T 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50
Esma Rolina

51 | Harahap 4 4 3 5 4 4 4 4 4 4 40




Distribusi Responden untuk Variabel X2
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Item Jawaban

No Nama Skor
1 2 3 4 5 6 7 8 9 |10

1 | Jenny Pradita 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 48

2 | Ayla Annisa 5 5 4 4 4 4 5 4 5 5 45
Nur Adilla Bahri

3 | Lubis 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 49

4 | Ainun Aziza 3 3 5 3 5 3 5 5 3 3 38

5 | Wisnu 5 2 3 3 5 3 3 3 4 3 34
Fildzah Rayhana

6 | Sadida Caniago 4 3 5 3 5 4 5 5 5 5 44
Riky Milza

7 | Ndruru 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 48
Ahmad Alfian

8 | Tanjung 3 3 5 5 3 4 3 3 4 3 36

9 | lJihan 4 5 5 3 4 5 4 5 43

10 | Afrah 3 2 2 2 3 22
Reynaldy

11 | Santoso 3 4 4 5 5 3 2 3 3 4 36

12 | Dsi Ramadani 5 4 4 4 5 4 5 4 5 5 45

13 | llham 4 5 5 4 5 4 5 5 5 5 47

14 | Bobby Herman 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 48

15 | Tasya 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 46

16 | M. Rinaldy 4 3 4 5 5 5 5 5 5 4 45

17 | Agnes Caroline 5 4 5 4 5 5 4 4 4 4 44
Zulfakar

18 | Alfalambani 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40
Firman Adha

19 | pradika 4 4 5 5 5 5 4 5 5 5 47
Muhammad

20 | Fakhru Rozi 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 48
Ariful Hakim

21 | Waruwu 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50
Esteti Handayani

22 | Hia 5 5 5 3 5 4 5 5 5 5 47

23 | Rizky Polem 5 4 4 5 4 5 4 5 5 4 45

24 | Wandi Gea 5 5 5 5 5 2 5 5 5 5 47
Nurdiana Br

25 | Siregar 4 3 4 2 5 2 3 3 3 3 32

26 | Rahmayana 4 4 4 3 3 5 2 2 3 3 33
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Popy Andari

27 | Putri 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 48

28 | Satria Muchti 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 47
Gita Marshella

29 | Nst 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 43
Luthfi Aulia

30 | Sipayung 5 4 4 5 5 5 4 5 4 5 46

31 | Mirna Utami 3 2 4 4 5 2 5 5 3 3 36

32 | Windi Lestari 4 5 5 4 5 5 5 5 4 5 47

33 | Robby Gunawan 4 4 4 5 5 4 3 5 5 4 43

34 | Enny 3 4 4 2 3 2 4 3 5 4 34
Muhammad

35 | Rizky Hutasuhut 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40

36 | Ulfa 5 5 5 5 5 5 5 50

37 | Windasari 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 49
Ogy Dian

38 | Pramana 4 2 5 4 5 5 5 5 5 5 45
Citra Triningsih

39 | Dawolo 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 48

40 | Ray Gunandi 5 4 4 3 5 2 4 5 5 5 42

41 | Femmy Rafni 4 3 4 4 5 4 4 4 4 5 41
Sunny

42 | Hutagalung 2 2 2 4 5 2 4 3 4 4 32
Dian Pertiwi

43 | Siregar 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 41
Gumanda Tua

44 | Sihotang 5 1 3 4 5 1 3 2 2 2 28
Lilis Ade Putri Br

45 | Siregar 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50

46 | Fendi Tama 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 48
Tika Ainun Sari

47 | Jambak 5 4 4 3 5 4 4 4 4 4 41
Khairun Nisa

48 | Irahdah 5 4 3 4 3 2 2 5 4 4 36
Cici Pebriani

49 | Rambe 3 4 3 3 5 5 4 4 3 5 39

50 | Ainal yunarti. T 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50
Esma Rolina

51 | Harahap 4 5 4 5 4 4 5 4 4 4 43




Hasil SPSS

Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Jenis Kelamin

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid LAKI-LAKI 21 41,2 41,2 41,2
PEREMPUAN 30 58,8 58,8 100,0
Total 51 100,0 100,0
Sumber : data diolah (2021)
Karakteristik Responden Berdasarkan Usia
USIA
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 21-30 48 94,1 94,1 94,1
31-40 3 59 59 100,0
Total 51 100,0 100,0

Sumber : data diolah (2021)

Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan

PENDIDIKAN
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid SMA 8 15,7 15,7 15,7

D3 4 7,8 7,8 235

S1 38 74,5 74,5 98,0

S2 1 2,0 2,0 100,0

Total 51 100,0 100,0

Sumber : data diolah (2021)




Skor Angket untuk Variabel Kinerja Karyawan
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Sangat Tidak

Tanggapan . Tidak Setuju | Kurang Setuju Setuju Sangat Setuju | Rata-
Responden Setuju rata
Item No F % F % F % F % F %

1 1 2 0 0 9 17,6 23 | 451 18 353 | 411

2 0 0 0 0 7 13,7 25 49 19 37,3 | 423

3 0 0 2 3,9 6 11,8 16 | 314 27 52,9 | 4,25

4 0 0 0 0 7 13,7 16 31,4 28 549 | 4,41

5 0 0 1 2 8 15,7 15 | 294 27 529 | 433

6 0 0 1 2 6 11,8 17 | 333 27 529 | 437

7 1 2 0 0 4 7,8 16 | 314 30 58,8 | 4,45

8 2 3,9 2 3,9 6 11,8 18 | 353 23 451 | 4,13

9 1 2 2 3.9 9 17,6 17 | 333 22 431 | 411

10 0 0 2 39 8 15,7 22 | 431 19 37,3 | 413

Skor Angket untuk Variabel Disiplin Kerja
;22832822 Sang::u'jrl;dak Tidak Setuju gﬁ? Setuju Sangat Setuju rRa?;a
Item No F % F % F % F % F %

1 0 0 1 2 3 5,9 20 39,2 27 52,9 4,43

2 1 2 3 5,9 6 11,8 17 33,3 24 47,1 4,15

3 0 0 5 9,8 14 27,5 9 17,6 23 45,1 3,98

4 0 0 1 2 11 21,6 19 37,3 20 39,2 4,13

5 1 2 1 2 9 17,6 16 39,4 24 47,1 4,17

6 1 2 1 2 11 21,6 23 45,1 15 29,4 3,98

7 0 0 0 0 8 15,7 23 45,1 20 39,2 4,23

8 1 2 2 3,9 9 17,6 16 39,4 23 45,1 4,13

9 2 3,9 3 5,9 5 9,8 14 27,5 27 52,9 4,19

10 0 0 1 2 3 59 17 33,3 30 58,8 4,49




Skor Angket untuk Variabel Motivasi

;Zgggﬁggg Sangs:u'jrlljdak Tidak Setuju | Kurang Setuju Setuju Sangat Setuju 2?;61'
Item No F % F % F % F % F %
1 0 0 1 2 7 13,7 19 | 373 | 24| 471 | 4,29
2 1 2 5 9,8 6 11,8 19 | 373 | 20 | 392 | 401
3 0 0 2 3,9 4 7.8 23 | 451 | 22 | 431 | 427
4 0 0 3 5,9 8 15,7 19 | 373 | 21| 412 | 413
5 0 0 1 2 4 7.8 8 157 | 38 | 745 | 4,62
6 1 2 8 15,7 4 7.8 17 | 333 | 21| 412 | 3,9
7 0 0 4 7.8 5 9,8 16 | 394 | 26 51 4,25
8 0 0 3 5,9 6 11,8 12 | 235 | 30 | 588 | 435
9 0 0 2 3,9 6 11,8 15 | 294 | 28 | 549 | 435
10 0 0 1 2 7 13,7 16 | 314 | 27| 529 | 435

Grafik Normalitas Data

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Kinerja Karyawan
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Coefficients®

Uji Multikolinearitas
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Unstandardized Coefficients

Standardized

Coefficients

Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta T Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 10,266 3,943 2,604 ,012
Disiplin Kerja ,632 ,139 ,651 4,539 ,000 ,409 2,447
Motivasi ,137 ,132 ,149 1,039 ,304 ,409 2,447




93

Pengujian Heteroskedastisitas

Scatterplot
Dependent Variable: Kinerja Karyawan
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a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan



Hasil Regresi Linier Berganda
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Coefficients?®
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta T Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 10,266 3,943 2,604 ,012
Disiplin Kerja ,632 ,139 ,651 4,539 ,000 ,409 2,447
Motivasi ,137 ,132 ,149 1,039 ,304 ,409 2,447

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sumber : Data diolah dengan menggunakan SPSS (2021)

Uji t Variabel X1 terhadap Y

Coefficients?

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 10,266 3,943 2,604 ,012
Disiplin Kerja ,632 , 139 ,651 4,539 ,000 ,409 2,447
Motivasi ,137 ,132 ,149 1,039 ,304 ,409 2,447
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
Sumber : Data diolah dengan menggunakan SPSS (2021)
Uji t Variabel X2 terhadap Y
Coefficients®
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta T Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 10,266 3,943 2,604 ,012
Disiplin Kerja ,632 ,139 ,651 4,539 ,000 ,409 2,447
Motivasi ,137 ,132 ,149 1,039 ,304 ,409 2,447

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sumber : Data diolah dengan menggunakan SPSS (2021)
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Uji F
ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 1017,718 2 508,859 35,403 ,000°
Residual 689,929 48 14,374
Total 1707,647 50

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

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

Sumber : Data diolah dengan menggunakan SPSS (2021)

Model Summaryb

Uji Determinasi

Model

R Square

Adjusted R Square

Std. Error of the

Estimate

1

7728

596

,579

3,79124

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

b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sumber : Data diolah dengan mengunakan SPSS (2021)
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