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ABSTRAK 

 

PENGARUH KOMPENSASI DAN DISIPLIN KERJA TERHADAP 

KINERJA KARYAWAN PADA PT. KAI (PERSERO)  
UPT BALAI YASA PULUBRAYAN DENGAN  

MOTIVASI SEBAGAI VARIABEL  
MODERATING 

 

 

Tri Anita Sari 

Program Studi Manajemen  

Email:nitasari6041994@gmail.com 

 

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh Kompensasi dan 

disiplin kerja terhadap kinerja pada PT. KAI (Persero) UPT Balai Yasa 

Pulubrayan dengan Motivasi sebagai variable moderating.Pendekatan yang 

digunakan dalam penelitian ini adalah pendekatan asosiatif. Pendekatan asosiatif 

adalah suatu pendekatan dimana untuk mengetahui bahwa adanya hubungan atau 

pengaruh diantara kedua variabel (variabel bebas dan variabel terikat). Alat 

analisis yang digunakan adalah Smart PLS versi 3.0.Adapun populasi dalam 

penelitian ini adalah kinerja pada PT. KAI (Persero) UPT Balai Yasa 

Pulubrayanyang berjumlah 107 orang.Dalam penelitian ini sampel yang diambil 

adalah seluruh populasi yang berjumlah 107 orang. Berdasarkan hasil penelitian 

maka dapat disimpulkan bahwa disiplin berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Kinerja karyawan PT. KAI (Persero) UPT Balai Yasa Pulubrayan. 

Disiplin berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja karyawanPT.KAI 

(Persero) UPT Balai Yasa Pulubrayan.Kompensasi berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap Kinerja karyawan pada PT. KAI (Persero) UPT Balai Yasa 

Pulubrayan. Disiplin berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kompensasi 

pada PT. KAI (Persero) UPT Balai Yasa Pulubrayan. Disiplin terhadap Kinerja 

karyawan melalui motivasi berpengaruh tidak signifikan 

 

 

Kata kunci: Kompensasi, Disiplin Kerja, Kinerja Karyawan, Motivasi 
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ABSTRACT 

 

THE EFFECT OF COMPENSATION AND WORK DISCIPLINE ON 
EMPLOYEE PERFORMANCE AT PT. KAI (PERSERO) UPT BALAI 
YASA PULUBRAYAN WITH MOTIVATION AS A MODERATING 

VARIABLE 
 

 

Tri Anita Sari 

 Management Study Program 

Email: nitasari6041994@gmail.com 

 

The purpose of this study was to determine the effect of compensation and 

work discipline on performance at PT. KAI (Persero) UPT Balai Yasa 

Pulubrayan with motivation as a moderating variabel. The approach used in this 

study is an associative approach. The associative approach is an approach where 

to find out that there is a relationship or influence between the two variables (the 

independent variable and the dependent variable). The analytical tool used is 

Smart PLSversion 3.0. The population in this study is the performance at PT. KAI 

(Persero) UPT Balai Yasa Pulubrayan, totaling 107 people. In this study, the 

sample taken was the entire population of 107 people. Based on the results of the 

study, it can be concluded that discipline has a positive and significant effect on 

the performance of employees of PT. KAI (Persero) UPT Balai Yasa Pulubrayan. 

Discipline has a positive and significant effect on employee performance at PT. 

KAI (Persero) UPT Balai Yasa Pulubrayan Compensation has a positive and 

significant effect on employee performance at PT. KAI (Persero) UPT Balai Yasa 

Pulubrayan. Discipline has a positive and significant effect on compensation at 

PT. KAI (Persero) UPT Balai Yasa Pulubrayan. Discipline on employee 

performance through motivation has no significant effect. 

 

 

Keywords: Compensation, Work Discipline, Employee Performance, Motivation 

  

 

ii 



3 

KATA PENGANTAR 

 

Assalamualaikum wr.wb. 

Segala puji syukur penulis ucapkan kehadiran Allah SWT karena atas 

berkat dan karunianya penulis dapat menyelesaikan penulisan skripsi sebagai 

salah satu syarat untuk menyelesaikan pendidikan Strata-1 (S-1) Program Studi 

Manajemen Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Muhammadiyah Sumatera 

Utara.Skripsi ini di ajukan dengan judul “Pengaruh Kompensasi dan Disiplin 

Kerja terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. KAI (Persero) UPT Balai Yasa 

Pulubrayan dengan Motivasi sebagai Variabel Moderating”. 

Penulis menyadari bahwa sesungguhnya penulis dalam penyusunan skripsi 

ini tidak mungkin terwujud tanpa bimbingan dan nasehat serta pengarahan pihak-

pihak terkait dan mungkin dalam penyajiannya masih jauh dari kesempurnaan 

karena mungkin kiranya masih terdapat banyak kesalahan dan kekurangan.Karena 

itu dengan segenap kerendahan hati penulis menerima masukan baik saran 

maupun kritik demi sempurnanya skripsi ini. 

Pada kesempatan ini penulis mengucapkan terima kasih yang sebesar-

besarnya sehingga skripsiini dapat terselesaikan, yakni kepada : 

1. Teristimewa Ayahanda Suwarno, ibunda Sayem, Kakakku Eka Purwaningsih, 

dan Abangku Muhammad Dwi Prayogi yang telah memberikan segala kasih 

sayangnya kepada penulis, berupa besarnya perhatian, pengorbanan, 

bimbingan serta doa yang tulus terhadap Penulis, sehingga Penulis termotivasi 

dalam menyelesaikan pembuatan skripsi ini. 

iii 



4 

2. Bapak Prof. Dr. Agussani, M.AP selaku Rektor Universitas Muhammadiyah 

Sumatera Utara. 

3. Bapak H. Januri, SE., M.M., M.Si. selaku Dekan Fakultas Ekonomi dan Bisnis 

Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara. 

4. Bapak Assoc Prof. Dr. Ade Gunawan, SE.,M.Si. selakuWakil Dekan I 

Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara. 

5. Bapak Dr. Hasrudy Tanjung, SE.,M.Si. selakuWakil Dekan III Fakultas 

Ekonomi dan Bisnis Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara. 

6. Bapak Jasman Saripuddin, SE., M.Si., selaku Ketua Program Studi 

Manajemen pada Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Muhammadiyah 

Sumatera Utara 

7. Bapak Assoc Prof. Dr. Jufrizen, SE., M.Si., selaku Sekretaris Program Studi 

Manajemen pada Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Muhammadiyah 

Sumatera Utara. 

8. Ibu Susi Handayani, SE., MM. yang telah bersedia meluangkan waktu untuk 

memberi bimbangan, petunjuk dan saran dalam penulisan skripsi ini. 

9. Seluruh Dosen Fakultas Ekonomi dan Bisnis Prodi Manajemen Fakultas 

Eonomi dan Bisnis Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara. 

10. Bapak Pimpinan PT. Kereta Api Indonesia (Persero) UPT. Balai Yasa 

Pulubrayan Medan yang telah berkkenen menerima serta memberikkan data-

data yang diperlukan. 

11. Seluruh stafbagian SDM PT. Kereta Api Indonesia (Persero) UPT. Balai Yasa 

Pulubrayan Medan. 

iv 



5 

12. Terima kasih kepada Danu Fachrulrozy yang telah memberikan semangat 

kepada penulis. 

13. Terima kasih Kepada Noni Nur Aini, Novia Anggereyni, Bella Sinta Ritonga, 

Suci Safitriani, Dessy Emayanti dan teman-teman di kelas Manajemen E pagi 

Stambuk 2016 yang tidak bisa disebutkkan satu persatu, yang telah 

memberikan semangat dalam penulisan skripsi ini. 

Penulis menyadari masih banyak kelemahan dan kekurangan baik dari segi isi 

maupun tata bahasa penulisannya.Untuk itu penulis menerima kritik dan saran 

yang bersifat membangun demi kesempurnaan skripsi ini. 

Akhir kata penulis mengharapkan skripsi ini dapat bermanfaat bagi para 

pembaca dan seluruh mahasiswa/i Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas 

Muhammadiyah Sumatra Utara. 

Wassalamu’alaikum wr.wb. 

Medan,    September 2022 

Penulis, 

 

 

Tri Anita Sari 

  

v 



6 

DAFTAR ISI 

Halaman 

ABSTRAK ...................................................................................................  i 

ABSTRACT..................................................................................................  ii 

KATA PENGANTAR .................................................................................  iii 

DAFTAR ISI ...............................................................................................  vi 

DAFTAR TABEL  ......................................................................................  viii 

DAFTAR GAMBAR ...................................................................................  ix 

 

BAB 1 PENDAHULUAN............................................................................  1 

1.1.Latar Belakang Masalah  .............................................................  1 

1.2.Identifikasi Masalah ....................................................................  5 

1.3. Batasan Masalah .........................................................................  5 

1.4. Rumusan Masalah ......................................................................  6 

1.5. Tujuan Penelitian ........................................................................  6 

1.6. Manfaat Penelitian ......................................................................  7 

 

BAB 2 KAJIAN PUSTAKA .......................................................................  9 

2.1. Landasan Teori ...........................................................................  9 

2.1.1.Teori Kinerja Karyawan .........................................................  9 

2.1.2.Teori Kompensasi ...................................................................  16 

2.1.3.Teori Disiplin kerja .................................................................  21 

2.1.4.Teori Motivasi  .......................................................................  28 

2.2. Kerangka Berpikir ......................................................................  36 

2.3. Hipotesis ...................................................................................  38 

 

BAB 3 METODOLOGI PENELITIAN .....................................................  40 

3.1. Pendekatan Penelitian ................................................................  40 

3.2. Definisi Operasional ..................................................................  40 

3.2.1.Kinerja Karyawan .............................................................  40 

3.2.2.Kompensasi ......................................................................  41 

3.2.3 Disiplin Kerja ...................................................................  41 

3.2.4 Motivasi............................................................................  41 

3.3. Tempat dan Waktu Penelitian ....................................................  42 

3.4. Teknik Pengambilan Sampel .....................................................  43 

3.5. Teknik Pengumpulan Data .........................................................  43 

3.6. Teknik Analisis Data .................................................................  47 

 

BAB 4 HASIL PENELITIAN ....................................................................  52 

4.1.Hasil Penelitian ...........................................................................  52 

4.2.Analisis Variabel .........................................................................  55 

 4.2.1.Variabel Kinerja Karyawan ................................................  55 

 4.2.2.Variabel Motivasi ..............................................................  57 

 4.2.3.Variabel Kompensasi .........................................................  57 

vi 



7 

 4.2.4.Variabel Disiplin Kerja ......................................................  59 

4.3. Teknik Analisis Data ..................................................................  60 

4.4.Pembahasan .................................................................................  68 

 

BAB 5 PENUTUP .......................................................................................  73 

5.1.Kesimpulankkkkkkkkkk ..............................................................  73 

5.2.Saran ...........................................................................................  74 

5.3.Keterbatasan Penelitian................................................................  74 

 

DAFTAR PUSTAKA 

LAMPIRAN 

  

vii 



8 

DAFTAR TABEL 

Halaman 

Tabel 3.1. Indikator Kinerja ..........................................................................  40 

Tabel 3.2. Indikator Kompensasi ...................................................................  41 

Tabel 3.3. Indikator Disiplin Kerja  ...............................................................  41 

Tabel 3.4. Indikator Motivasi Kerja...............................................................  42 

Tabel 3.5. Waktu Penelitian ..........................................................................  42 

Tabel 3.6. Skala Likert ..................................................................................  44 

Tabel 4.1. Skala Pengukuran Likert ..............................................................  52 

Tabel 4.2. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin ....................  53 

Tabel 4.3. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia ..................................  53 

Tabel 4.4. Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan ........................  54 

Tabel 4.5. Responden Berdasarkan Masa Kerja .............................................  55 

Tabel 4.5. Skor Angket untuk variabel Y (Kinerja karyawan) .......................  56 

Tabel 4.6. Skor Angket untuk Variabel Z (Motivasi) .....................................  57 

Tabel 4.7. Skor Angket untuk Variabel X1 (Kompensasi) .............................  58 

Tabel 4.8. Skor Angket untuk Variabel X2 (Disiplin) ....................................  59 

Tabel 4.9. Composite Reliability ...................................................................  60 

Tabel 4.10. Heretroit-Monotoroit Ratio (HTMT) ..........................................  61 

Tabel 4.11. R-Square ....................................................................................  63 

Tabel 4.12. F-Square .....................................................................................  64 

Tabel 4.13. Direct Effect ...............................................................................  65 

 

  

viii 



9 

DAFTAR GAMBAR 

Halaman 

Gambar 2.1 Paradigma Pengaruh Kompensasi dan disiplin kerja Terhadap 

Kinerja Karyawan melalui Variabel Moderating Motivasi .............................  38 

` 

ix 



1 

BAB 1 

PENDAHULUAN 

 

1.1.Latar Belakang Masalah 

Kinerja merupakan pencapaian tugas, dimana karyawan dalam bekerja 

harus sesuai dengan program kerja organisasi untuk menunjukkan tingkat 

organisasi dalam mencapai tujuan dan kemajuan yang telah ditetapkan maka 

peusahaan perlu menggerakan serta memantau karyawannya agar dapat 

mengembangkan seluruh kemampuan yang dimiliki. Peran sumber daya manusia 

sangat penting dalam suatu perusahaan, baik perusahaan swasta maupun 

perusahaan pemerintah. Sumber daya manusia yang di maksud adalah orang-

orang yang memberikan tenaga, pikiran, bakat, kreativitas dan usahanya didalam 

menjalankan kegiatan perusahaan. 

Masalah yang ada dalam manajemen sumber daya manusia merupakan 

masalah utama yang harus di perhatikan organisasi adalah masalah kinerja. 

Kinerja salah satu aset penting bagi perusahaan karena keberhasilan suatu 

organisasi dipengaruhi oleh kinerja. Begitu pentingnya, kinerja sebagai tolak ukur 

bagi perusahaan untuk menilai kemampuan, pruduktivitas dan memberi informasi 

yang berguna bagi hal yang berkaitan dengan karyawan.  

Menurut (Moeheriono, 2017) sebenarnya, karyawan bisa saja mengetahui 

seberapa besar kinerja mereka melalui sarana informasi, seperti komentar atau 

penilaian yang baik atau buruk dari atasan, mitra kerja, bahkan bawahan, tetapi 

seharusnya penilaian kinerja juga harus di ukur melalui penilaian formal dan 
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terstruktur (terukur). Namun apabila penilaian kinerja tersebut mengacu pada 

pengukuran formal yang berkelanjutan, maka penilaian justru lebih lengkap dan 

detail karena sifat-sifat yang berkaitan dengan pekerjaan, standar kerja, perilaku 

dan hasil kerja bahkan termasuk tingkat absensi karyawan dapat di nilai. 

Banyak faktor yang mempengaruhi kinerja salah satunya adalah faktor 

kompensasi. Bagi sebagian karyawan, harapan untuk mendapatkan kompensasi 

yang ideal dan tepat adalah satu-satunya alasan untuk bekerja, namun yang lain 

berpendapat bahwa kompensasi hanyalah salah satu dari banyak kebutuhan yang 

terpenuhi melalui kerja. Hal ini disebabkan karena seseorang yang bekerja akan 

merasa lebih dihargai oleh masyarakat di sekitarnya dibandingkan yang tidak 

bekerja.Untuk menjamin tercapainya keselarasan tujuan, pimpinan organisasi bisa 

memberikan perhatian dengan memberikan kompensasi, karena kompensasi 

merupakan bagian dari hubungan timbal balik antara organisasi dengan sumber 

daya manusia. Kompensasi dapat mendorong karyawan untuk meningkatkan 

kinerjanya karena karyawan bekerja berdasarkan kompensasi yang akan dia 

terima. 

Menurut (Sutrisno, 2017) kompensasi adalah semua jenis penghargaan yang 

berupa uang atau bukan uang yang diberikan kepada karyawan secara layak dan 

adil atas jasa mereka dalam mencapai tujuan perusahaan. 

Sedangkan (Daulay et al., 2017)mengatakan bahwa kompensasi adalah 

suatu pemberian penghargaan sebagai imbalan atas jasa, perhatian, kerja keras dan 

keterampilan yang diberikan sumber daya manusia kepada suatu organisasi baik 

berbentuk finansial maupun non finansial. Kompensasi juga merupakan 
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pendapatan yang diterima karyawan baik langsung maupun tidak langsung, 

financial maupun non financial yang adil kepada karyawan atas sumbangan 

mereka dalam mencapai tujuan organisasi, sehingga pemberian kompensasi sangat 

dibutuhkan oleh perusahaan maupun guna meningkatkan kinerjanya.Adapun 

bentuk kompensasi finansial adalah gaji, tunjangan, bonus dan komisi.Sedangkan 

untuk kompensasi non financial diantaranya pelatihan, wewenang dan tanggung 

jawab, penghargaan atas kinerja serta lingkungan kerja yang mendukung. 

Salah satupenentu keberhasilan didalam organisasi atau perusahaan yaitu 

motivasi karyawan. Untuk terlaksananya tugas umum dalam suatu organisasi atau 

perusahaan, maka diperlukan kemampuan dari setiap komponen yang berada 

didalamnya untuk bertindak sesuai dengan peraturan, norma dan  ketentuan yang 

berlaku. Oleh karena itu motivasi dapat dinyatakan sebagai kunci keberhasilan 

organisasi. 

Menurut Bismala, dkk (2017, hal 105) motivasi adalah kekuatan seseorang 

yang menimbulkan tingkat persistensi dan antusiasmenya dalam melaksanakan 

suatu kegiatan, baik yang bersumber dari dalam individu itu sendiri (motivasi 

intrinsik) maupun dari luar individu (motivasi ekstrinsik). 

Motivasi suatu individu(motivasi intrinsik) dan dapat timbul dari luar 

individu (motivasi ektrinsik).Keduanya mempunyai pengaruh terhadap perilaku 

dan kinerja. Motivasi perlu dilakukan  suatu organisasi,dimana seluruh aktivitas 

dan tugas-tugas jika didasarkan pada motivasi yang tinggi dan sebaliknya. Dengan 

demikian dapat berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Karyawan perlu 

diberikan motivasi agar mereka dapat bekerja dengan baik, (logika berpikir), 
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karyawan tidak akan optimal dalam bekerja jika tidak memiliki motivasi dan 

termotivasi. Karyawan dapat melaksanakan tugasnya secara maksimal antara lain 

ditentukan oleh motivasi yang mendorong pegawai untuk bekerja secara tekun. 

Disiplin juga sangat penting untuk pertumbuhan perusahaan, terutama 

untuk memotivasi karyawan agar dapat mendisiplinkan diri dalam melaksanakan 

pekerjaan dengan baik secara perorangan atau kelompok. Di samping itu disiplin 

bermanfaat mendidik karyawan untuk mematuhi dan menaati peraturan, prosedur, 

maupun kebijakan yang ada sehingga dapat menghasilkan kinerja yang baik. 

Selain pentingnya disiplin kerja karyawan, pemimpin juga dirasa penting 

memotivasi karyawan untuk terus bekerja dengan semangat yang tinggi sehingga 

mampu mengoptimalkan pencapaian tujuan perusahaan. Dari definisi tersebut 

dapat disimpulkan bahwadisiplin kerja adalah suatu kegiatan manajemen untuk 

menegakkan peraturan perusahaan. Disiplin dalam suatu kegiatan apapun sangat 

dibutuhkan karena disiplin akan membuat tujuan perusahaan akan lebih mudah. 

Berdasarkan survei pendahuluan di perusahaan maka di temukan beberapa 

masalah yang terjadi yaitu masih rendahnya tingkat kedisiplinan karyawan. Hal 

ini dapat dilihat dari seringnya karyawan yang datang terlambat dalam bekerja, 

bermalas-malasan dalam melaksanakan pekerjaan, pekerja kurang efektif karena 

banyak pekerjaan yang tidak diselesaikan tepat waktu. Selain itu kurangnya 

motivasi pada karyawan juga mempengaruhi efektifitas pekerjaan. Hal ini 

disebabkan karena pimpinan perusahaan tidak mampu memberikan motivasi yang 

baik kepada karyawan, sehingga karyawan tidak mempunyai semangat untuk 
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melakukan pekerjaannya dan tujuan perusahaan tidak akan terpenuhi. Selain itu, 

kompensasi kurang diberikan kepada karyawan. 

Berdasarkan hal tersebut, peneliti tertarik melakukan penelitian pada PT. 

KAI (Persero) UPT Balai Yasa Pulubrayan dengan judul “Pengaruh Kompensasi 

dan Disiplikn Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. KAI (Persero) 

UPT Balai Yasa Pulubrayan dengan Motivasi Sebagai Variabel 

Moderating”. 

 

1.2      Identifikasi Masalah 

Berdasarkan kajian yang telah di kemukakan dalam latar belakangmasalah, 

maka identifikasi masalah adalah sebagai berikut: 

1. Kinerja sebagian karyawan kurang baik, dapat dilihat dari kegiatan 

karyawan yang tidak melakukan pekerjaannya dengan sungguh-sungguh 

2. Kurangnya disiplin hal ini dapat dilihat seperti keterlambatan dalam jam 

masuk kerja dan absensi kehadiran 

3. Selama covid ini mereka tidak di berikan bonus oleh perusahaan karna 

keuangan mengalami penurunan 

4. Kurangnya motivasi karyawan untuk bekerja dengan lebih baik 

 

1.3 Batasan masalah 

Kinerja dipengaruhi oleh banyak faktor seperti kepimpinan, kompensasi, 

lingkungan, disiplin dll, namun dalam penelitian ini penulis hanya membatasi 

pada faktor kompensasi dan disiplin., Mengingat luasnya permasalahan, maka 
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penulis membatasi permasalahan hanya pada kajian kompensasi dan disiplin kerja 

sebagai faktor yang mempengaruhi kinerja padaPT. KAI (Persero) UPT Balai 

Yasa Pulubrayan. 

 

1.4      Rumusan masalah 

Berdasarkan latar belakan masalah yang telah dikemukakan diatas, maka 

perumusan masalah penelitian adalah sebagai berikut: 

1. Apakah disiplin berpengaruh signifikan terhadap Kinerja karyawan PT. KAI 

(Persero) UPT Balai Yasa Pulubrayan. 

2. Apakah kompensasi berpengaruh signifikan terhadap Kinerja karyawan pada 

PT. KAI (Persero) UPT Balai Yasa Pulubrayan. 

3. Apakah kompensasi berpengaruh signifikan terhadap disiplin pada PT. KAI 

(Persero) UPT Balai Yasa Pulubrayan. 

4. Apakah disiplin berpengaruh signifikan terhadap Kompensasi pada PT. KAI 

(Persero) UPT Balai Yasa Pulubrayan. 

5. Apakah kompensasi berpengaruh terhadap Kinerja karyawan melalui 

motivasi pada PT. KAI (Persero) UPT Balai Yasa Pulubrayan. 

6. Apakah disiplin berpengaruh terhadap Kinerja karyawan melalui motivasi 

pada PT. KAI (Persero) UPT Balai Yasa Pulubrayan. 

 

1.5 Tujuan Penelitian 

Berdasarkan rumusan masalah di atas, maka tujuan dari penelitian ini 

adalah sebagai berikut: 
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1. Untuk mengetahui pengaruh disiplin terhadap Kinerja karyawan PT. 

KAI (Persero) UPT Balai Yasa Pulubrayan. 

2. Untuk mengetahui pengaruh kompensasiterhadap Kinerja karyawan 

pada PT. KAI (Persero) UPT Balai Yasa Pulubrayan. 

3. Untuk mengetahui pengaruh kompensasiterhadap disiplin pada PT. KAI 

(Persero) UPT Balai Yasa Pulubrayan. 

4. Untuk mengetahui pengaruh disiplinterhadap Kompensasi pada PT. KAI 

(Persero) UPT Balai Yasa Pulubrayan. 

5. Untuk mengetahui pengaruh kompensasi terhadap Kinerja karyawan 

melalui motivasi pada PT. KAI (Persero) UPT Balai Yasa Pulubrayan. 

6. Untuk mengetahui pengaruh disiplin terhadap Kinerja karyawan melalui 

motivasi pada PT. KAI (Persero) UPT Balai Yasa Pulubrayan. 

 

1.6 Manfaat penelitian 

Berdasarkan tujuan penelitian diatas, maka penulis berharap penelitian 

ini akan memberi manfaat bagi pihak-pihak yang berkepentingan antara lain: 

a. Manfaat Teoritis 

Dapat memperkaya konsep atau teori yang menyongkong ilmu pengetahuan 

manajemen sumber daya manusia, khususnya yang terkait dengan pengaruh 

kompensasi dan disiplin kerjaterhadap kinerja. 

b. Manfaat Praktis 
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Memberi masukan yang berarti bagi PT. KAI (Persero) UPT Balai Yasa 

Pulubrayan dalam meningkatkan kinerja, khususnya pada hubungan 

kedisiplinan kerja dan kompensasiterhadap kinerja. 

c. Manfaat Penelitian Yang Akan Datang 

Penelitian ini juga diharapkan sebagai sumber informasi dan refrensi dalam 

penelitian sejenis yang nantinya dapat memberikan perbandingan dalam 

mengadakan penelitian lebih lanjut dimasa yang akan datang. 
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BAB 2 

KAJIAN PUSTAKA 

 

2.1. Landasan Teori 

2.1.1. Teori Kinerja Karyawan 

2.1.1.1.Pengertian Kinerja 

Kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau 

sekelompok orang dalam suatu organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggung 

jawab masing-masing, dalam rangka upaya mencapai tujuan organisasi 

bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan norma dan 

etika(Muis et al., 2018, hal. 11). Kinerja merupakan ukuran keberhasilan 

organisasi dalam mencapai misinya dan menyelesaikan tugas atau pekerjaan 

seseorang harus memiliki tingkat kemampuan tertentu. Menurut (Suharyanto, 

Ngraha, & Permana, 2014). Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan 

kuantitas yang dicapai oleh sesorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya 

sesuai dengan tanggumg jawab yang diberikan kepadanya. Adapun pandangan 

lain mengenai pengertian kinerja menurut (Fattah, 2017) kinerja adalah hasil atau 

keluaran dari sebuah pekerjaan yang ditugaskan dalam suatu organisasi/institusi. 

Menurut(Fahmi, 2016)kinerja adalah Suatu ilmu yang memadukan seni 

didalamnya untuk menerapkan suatu konsep manajemen yang memiliki tingkat 

fleksibelitas yang representatif dan aspiratif guna mewujudkan visi dan misi 

perusahaan dengan cara mempergunakan orang yang ada di organisasi tersebut 

secara maksimal. 
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Selanjutnya, menurut (Indrasari, 2017)kinerja adalah sebagai tingkat 

pelaksana tugas yang bisa dicapai oleh seseorang, unit, atau devisi, dengan 

menggunakan kemampuan yang ada dan batasan-batasan yang telah ditetapkan 

untuk mencapai tujuan perusahaan. Hasil kerja yang dicapai oleh seseorang 

karyawan haruslah dapat memberikan kontribusi yang penting bagi perusahaan 

yang dilihat dari segi kualitas dan kuantitas yang dirasakan oleh perusahaan dan 

sangat besar manfaatnya bagi kepentingan perusahaan dimasa sekarang dan yang 

akan datang (Arianty, 2014, hal. 147). Kinerja pegawai merupakan suatu ukuran 

yang dapat digunakan untuk menetepakan perbandingan hasil pelaksanaan tugas, 

tanggung jawab yang diberikan organisasi pada periode tertentu dan relatif 

digunakan untuk mengukur prestasi kerja (Siagian & Khair, 2018, hal. 61) 

Berdasarkan pendapat para ahli tersebut, definisi kinerja sebagai hasil 

kerja yang dicapai oleh individu yang disesuaikan dengan peran atau tugas 

individu tersebut dalam suatu organisasi yang dihubungkan dengan suatu ukuran 

nilai atau standar tertentu dari organisasi dimana individu bekerja. 

 

2.1.1.2.Manfaat Kinerja Pegawai  

 Banyak sekali manfaat yang akan diperoleh perusahaan jika memeiliki 

karyawan yang kinerjanya baik. Menurut (Rivai, 2013) manfaat-manfaat kinerja 

adalah sebagai berikut: 

a. Perbaikan prestasi, dalam bentuk kegiatan untuk meningkatkan prestasi 

karyawan. 
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b. Keputusan penempatan, membantu dalam promosi, perpindahan dan 

penurunan pangkat pada umumnya. 

c. Sebagai perbaikan kinerja pegawai. 

d. Sebagai latihan dan pengembangan pegawai. 

e. Umpan balik sumber daya manusia. Prestasi yang baik atau buruk diseluruh 

perusahaan mengidentifikasi seberapa baik Sumber Daya Manusianya 

berfungsi.  

Sementara itu menurut (Budianto & Katini, 2015) mengatakan bahwa 

manfaat kinerja adalah untuk mengetahui tingkat pencapaian hasil suatu instansi 

dihubungkan dengan visi yang diemban suatu organisasi atau perusahaan serta 

mengetahui dampak positif dan negative dari suatu kebijakan operasional. 

 

2.1.1.3. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja 

Kinerja pegawai adalah tingkat dimana para pegawai mencapai 

persyaratan persyaratan pekerjaan.Ada banyak faktor yang mempengaruhi kinerja 

seorang pegawai. 

Adapun faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja menurut (A. P. 

Mangkunegara, 2013) yaitu: 

a. Faktor Kemampuan 

Secara psikologis, kemampuan karyawan terdiri dari kemampuan potensi 

(IQ) dan kemampuan (knowledge skill), oleh karena itu karyawan perlu 

ditempatkan pada pekerjaan yang sesuai dengan keahliannya. 
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b. Faktor Motivasi  

Motivasi terbentuk dari sikap seseorang seorang karyawan yang 

menghadapi situasi kerja. Motivasi merupakan kondisi dimana yang 

menggerakkan diri karyawan yang telah terarah untuk mencapai tujuan 

organisasi atau tujuan kerja. 

Sedangkan menurut (Mangkunegara, 2010) menyatakan bahwa faktor-

faktor penentu kinerja adalah faktor individu dan faktor lingkungan kerja 

organisasi: 

a. Faktor Individu  

Secara psikologis individu yang normal yang memiliki integritas yang tinggi 

antara fungsi psikis dan fisik, maka individu tersebut memiliki konsentrasi diri 

yang baik.Konsentrasi yang baik merupakan modal utama individu manusia 

untuk mampu mengelola dan mendayagunakan potensi dirinya secara optimal 

dalam melaksanakan kegiatan atau aktifitas kerja sehari-hari dalam mencapai 

tujuan organisasi. 

b. Faktor Lingkungan Organisasi  

Faktor lingkungan kerja organisasi sangat menunjang bagi individu dalam 

mencapai kinerja. Faktor lingkungan organisasi yang dimaksud antara lain 

uraian jabatan yang jelas, autoritas yang memadai, target kerja yang 

menantang, pola komunikasi kerja efektif, hubungan kerja harmonis, iklim 

kerja respek dan dinamis, peluang berkarir dan fasilitas kerja yang relative 

memadai.  
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Menurut (Kasmir, 2017) mengemukakan faktor-faktor yang 

mempengaruhi kinerja baik hasil maupun prilaku kerja adalah sebagai berikut: 

1) Kemampuan dan keahlian,  

2) Pengetahuan,  

3) Rancangan kerja,  

4) Kepribadian,  

5) Motivasi kerja,  

6) Kepemimpinan,  

7) Gaya kepemimpinan,  

8) Budaya organisasi,  

9) Kepuasan kerja,  

10) Lingkungan kerja,  

11) Loyalitas,  

12) Komitmen. 

Sedangkan menurut (Afandi, 2016) faktor-faktor yang mempengaruhi 

kinerja yaitu: 1) Kemampuan, kepribadian dan  minat kerja, 2) Kejelasan dan 

penerimaan atau kejelasan peran seseorang pekerja yang merupakan taraf 

pengertian dan penerimaan seseorang atas tugas yang diberikan kepadanya, 3) 

Tingkat motivasi pekerja yaitu, daya energy yang mendorong, mengarahkan dan 

mempertahankan prilaku. 

2.1.1.4. Manfaat Penilaian Kerja 

Menurut (Sudaryo et al., 2018) manfaat penilaian kinerja bagi pegawai 

yaitu: 
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1) Standar kinerja/hasil yang diharapkan dari masing-masing pegawai menjadi 

lebih jelas. 

2) Mendapatkan umpan balik yang akurat dan konstruktif tentang kinerja yang 

lalu. 

3) Mendapatkan kesempatan untuk menyampaikan perasaan dan pendapat serta 

pemanfaatan keahlian pegawai dalam pekerjaan. 

4) Mendapatkan pandangan yang lebih jelas tentang hubungan pekerjaan dengan 

mempelajari sasaran atau tujuan pimpinan dan prioritas yang ditetapkan untuk 

unit-unit karya.  

Sedangkan menurut (Handoko, 2013) penilaian kinerja memiliki beberapa 

manfaat yaitu: 1) perbaikan kinerja, 2) penyesuaian-penyesuaian kompensasi, 3) 

keputusan-keputusan penempatan, 4) kebutuhan latihan dan pengembangan, 5) 

perncanaan dan pengembanagan karier, 6) penyimpangan- penyimpangan proses 

staffing, 7) ketidakakuratan informal, 8) kesalahan-kesalahan desain pekerjaan. 

 

2.1.1.5. Indikator Kinerja 

Kinerja merupakan suatu kegiatan yang dilakukan karyawan dalam 

mencapai tujuan yang diinginkan bersama dalam suatu organisasi. Adapun 

indikator yang dapat meningkatkan kinerja pegawai menurut (Wirawan, 2010) 

adalah:  

1) Keterampilan kerja,  

2) Kualitas pekerjaan,  

3) Tanggung jawab, 

4) Prakarsa,  
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5) Disiplin, 

6) Kerjasama,  

7) Kuantitas pekerjaan.  

Adapun penjelasannya adalah sebagai berikut 

1. Keterampilan kerja,  

Keterampilan kerja adalah keterampilan yang membantu performa karyawan 

menjadi lebih maksimal dalam mengerjakan pekerjaan sehari-hari. Contohnya 

seperti keterampilan komunikasi untuk membantu menyelesaikan konflik 

antara pegawai di kantor 

2. Kualitas pekerjaan 

Kualitas kerja adalah seberapa baik seorang karyawan mengerjakan apa yang 

seharusnya dikerjakan. 

3. Tanggung jawab 

Tanggung jawab adalah sikap atau perilaku untuk melakukan sesuatu dengan 

sungguh-sungguh dan siap menanggung segala risiko dan perbuatan 

4. Prakarsa,  

Prakarsa adalah suatu bentuk inisiatif yang berasal dari dalam diri 

seseorang/kelompok orang, baik dalam bentuk upaya dan ikhtiar (tindakan) 

sebagai jawaban atas berbagai tantangan yang dihadapi 

5. Disiplin, 

Disiplin adalah ketaatan (kepatuhan) kepada peraturan (tata tertib dan 

sebagainya) 

6. Kerjasama,  
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Kemampuan bekerja sama adalah kemampuan seseorang tenaga kerja untuk 

bekerja sama dengan orang lain dalam menyelesaikan suatu tugas dan 

pekerjaan yang telah ditetapkan sehingga mencapai daya guna dan hasil guna 

yang sebesar-besarnya. 

7. Kuantitas pekerjaan.  

Kuantitas kerja adalah banyaknya hasil kerja sesuai dengan waktu kerja yang 

ada. Yang perlu diperhatikan dalam kuantitas kerja adalah bukan hasil rutin 

tetapi seberapa cepat pekerjaaan tersebut dapat diselesaikan 

 

2.1.2 Teori Kompensasi 

2.1.2.1 Pengertian Kompensasi 

Kompensasi adalah keseluruhan imbalan yang diberikan oleh perusahaan 

kepada karyawan atas kinerjanya dalam mewujudkan tujuan perusahaan.Menurut 

Bangun (2012, hal. 255) kompensasi adalah sesuatu yang diterima karyawan atas 

jasa yang mereka sumbangkan pada pekerjaannya. 

Sedangkan menurut Mangkunegara (2017, hal. 83) kompensasi merupakan 

sesuatu yang dipertimbangkan sebagai suatu yang sebanding. Dalam 

kepegawaian, hadiah yang bersifat uang merupakan kompensasi yang diberikan 

kepada pegawai penghargaan dari pelayanan mereka. 

Menurut Khair (2017, hal. 6) mengatakan bahwa kompensasi adalah suatu 

pemberian penghargaan sebagai imbalan atas jasa, perhatian, kerja keras dan 

keterampilan yang diberikan sumber daya manusia kepada suatu organisasi baik 

berbentuk finansial maupun non finansial. 
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Berdasarkan uraian di atas, maka dapat disimpulkan bahwa kompensasi 

adalah segala sesuatu yang berbentuk balas jasa yang diberikan oleh perusahaan 

baik secara finansial maupun non fiansial kepada karyawan atas kontribusinya 

bekerja di perusahaan. 

 

2.1.2.2 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kompensasi 

Faktor-faktor yang mempengaruhi kompensasi menurut Sutrisno (2016, 

hal. 191-193) diantaranya meliputi: 

1) Tingkat Biaya Hidup 

Kompensasi yang diterima seorang karyawan baru mempunyai arti bila 

dapat digunakan untuk memenuhi kebutuhan fisik minimum (KFM). 

2) Tingkat Kompensasi yang Berlaku di Perusahaan Lain 

Bila tingkat kompensasi yang diberikan kepada karyawan lebih rendah 

dari yang dapat diberikan oleh perusahaan lain untuk pekerjaan yang sama, 

maka akan menimbulkan rasa tidak puas di kalangan karyawan, yang 

dapat berakhir dengan banyaknya tenaga potensial meninggalkan 

perusahaan. 

3) Tingkat Kemampuan Perusahaan 

Perusahaan yang memiliki kemampuan tinggi akan dapat membayar 

tingkat kompensasi yang tinggi pula bagi para karyawannya.  

4) Jenis pekerjaan dan Besar Kecilnya Tanggung jawab 
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Karyawan yang mempunyai kadar pekerjaan yang lebih sukar dan dengan 

tanggung jawab yang lebih besar, tentu akan diimbangi dengan tingkat 

kompensasi yang lebih besar pula. 

5) Peraturan Perundang-undangan yang Berlaku 

Suatu perusahaan akan selalu terikat pada kebijaksanaan dan peraturan 

yang dikeluarkan oleh pemerintah, termasuk pula tingkat kompensasi yang 

diberikan kepada para karyawan. 

6) Peranan Serikat Buruh 

Dalam masyarakat kita, keberadaan serikat pekerja yang ada dalam 

perusahaan-perusahaan dirasa penting. 

Menurut Mangkunegara (2017, hal. 84) ada enam faktor yang 

mempengaruhi kebijakan kompensasi yaitu: 

1) Faktor Pemerintah 

Peraturan pemerintah yang berhubungan dengan penentuan standar gaji 

minimal, pajak penghasilan, penetapan harga bahan baku, biaya 

transportasi/angkutan, inflasi maupun devaluasi sangat mempengaruhi 

perusahaan dalam menentukan kebijakan kompensasi pegawai. 

2) Penawaran Bersama antara Perusahaan dan Pegawai  

Kebijakan dalam menentukan kompensasi dapat dipengaruhi pula pada 

saat terjadinya tawar menawar mengenai besarnya upah yang harus 

diberikan oleh perusahaan kepada pegawainya.Hal ini terutama dilakukan 

oleh perusahaan dalam merekrut pegawai yang mempunyai keahlian 

dalam bidang tertentu yang sangat dibutuhkan diperusahaan. 
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3) Standar Biaya Hidup Pegawai 

Kebijakan kompensasi perlu dipertimbangkan standar biaya hidup 

minimal pegawai.Hal ini karena kebutuhan dasar pegawai harus terpenuhi. 

Dengan terpenuhinya kebutuhan dasar pegawai dan keluarganya, maka 

pegawai akan merasa aman. Terpenuhinya kebutuhan dasar dan rasa aman 

pegawai akan memungkinkan pagawai dapat bekerja dengan penuh 

motivasi untuk mencapai tujuan perusahaan. Banyak penelitian 

menunjukkan bahwa ada korelasi tinggi antara motivasi kerja pegawai dan 

prestasi kerjanya, ada korelasi positif antara motivasi kerja dan pencapaian 

tujuan perusahaan. 

4) Ukuran Perbandingan Upah 

Kebijakan dalam menentukan kompensasi dipengaruhi pula oleh ukuran 

besar kecilnya perusahaan, tingkat pendidikan pegawai, masa kerja 

pegawai.Artinya, perbandingan tingkat upah pegawai perlu 

memperhatikan tingkat pendidikan, masa kerja dan ukuran perusahaan. 

5) Permintaan dan Persediaan 

Dalam menentukan kebijakan kompensasi pegawai perlu 

mempertimbangkan tingkat persediaan dan permintaan pasar.Artinya, 

kondisi pasar pada saat ini perlu dijadikan bahan pertimbangan dalam 

menentukan tingkat upah pegawai. 

6) Kemampuan Membayar 

Dalam menentukan kebijakan kompensasi pegawai perlu didasarkan pada 

kemampuan perusahaan dalam membayar upah pegawai. 
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2.1.2.3 Indikator Kompensasi 

Menurut Satedjo dan Sesilya (2017) indikator kompensasi karyawan yaitu:  

1) Gaji  

Gaji adalah imbalan finansial yang dibayarkan kepada karyawan secara 

teratur, seperti tahunan, caturwulan, bulanan atau mingguan. 

2) Upah  

Upah merupakan imbalan finansial langsung yang dibayarkan kepada para 

pekerja berdasarkan jam kerja, jumlah barang yang dihasilkan atau 

banyaknya pelayanan yang diberikan.  

3) Insentif  

Insentif merupakan imbalan langsung yang dibayarkan kepada karyawan 

karena kinerjanya melebihi standar yang ditentukan. 

Menurut Manik (2016) indikator kompensasi adalah sebagai berikut: 

1) Gaji 

Imbalan yang diberikan oleh pemberikerja kepada pegawai (karyawan), 

yang penerimaannya bersifat rutin dan tetap setiap bulan walaupun tidak 

masuk kerja maka gaji akan tetap diterima secara penuh. 

2) Insentif 

Penghargaan atau ganjaran yang diberikan untuk memotivasi para pekerja 

agar produktivitas kerjanya tinggi, sifatnya tidak tetap atau sewaktu-

waktu. 

3) Bonus 

Pembayaran sekaligus yang diberikan karena memenuhi sasaran kinerja. 
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4) Upah 

 Pembayaran yang diberikan kepada karyawan dengan lamanya jam kerja. 

5) Premi 

Sesuatu yang diberikan sebagai hadiah atau derma/sesuatu yang 

dibayarkan ekstra sebagai pendorong atau perancang atau sesuatu 

pembayaran tambahan diatas pembayaran normal. 

6) Pengobatan 

Pemberian jasa dalam penanggulangan resiko yang dikaitkan dengan 

kesehatan karyawan. 

7) Asuransi 

Penanggulangan resiko atas kerugian, kehilangan manfaat dan tanggung 

jawab hukum kepada pihak ketiga yang timbul dari peristiwa yang tidak 

pasti. 

 

2.1.3 Teori Disiplin kerja 

2.1.3.1 Pengertian Disiplin kerja 

Manusia sebagai makhluk individu kadang-kadang ingin hidup bebas, 

sehingga ia ingin melepaskan diri dari segala ikatan dan peraturan yang 

membatasi kegiatan dan prilakunya. Akan tetapi, selain itu manusia juga 

merupakan makhluk sosial yang hidup di antara individu-individu lain, dimana ia 

mempunyai kebutuhan akan perasaan diterima oleh orang lain (Tanjung, 2015) 

Penyesuaian diri dari tiap individu terhadap segala sesuatu yang ditetapkan 

kepadanya, akan menciptakan suatu masyarakat yang tertib dan bebas dari 



22 

kekacauan-kekacauan. Demikian juga kehidupan dalam suatu instansi/organisasi 

akan sangat membutuhkan ketaatan dari anggota-anggotanya pada peraturan dan 

ketentuan yang berlaku pada instansi/organisasi tersebut. Dengan kata lain, 

disiplin kerja pada pegawai sangat dibutuhkan, karena apa yang menjadi tujuan 

perusahaan akan sukar dicapai bila tidak ada disiplin kerja (Astuti, 2017). 

Disiplin pegawai adalah penyesuaian diri dari tiap individu terhadap segala 

sesuatu yang ditetapkan kepadanya, akan menciptakan suatu masyarakat yang 

tertib dan bebas dari kekacauan-kekacauan. Demikian juga kehidupan dalam 

suatuperusahaan akan sangat membutuhkan ketaatan dari anggota-

anggotanyapada peraturan dan ketentuan yang berlaku pada perusahaan tersebut 

(Suharsimi, 2017). 

Disiplin kerja adalah sebagai pelaksana manajemen untuk memperteguh 

pedoman-pedoman organisasi.Disiplin adalah sikap kesediaa dan kerelaan 

seseorang untuk mematuhi dan menaati norma-norma peraturan yang berlaku 

disekitarnya (Singodimedjo, 2011). 

Menurut (Mangkunegara, 2013) disiplin kerja dibedakan atas: 

1) Disiplin Preventif 

Disiplin Preventif adalah suatu upaya untuk menggerakkan pegawai 

mengikuti dan mematuhi pedoman kerja, aturan-aturan yang telah 

digariskan oleh perusahaan. Tujuan dasarnya adalah untuk menggerakkan  

pegawai berdisiplin diri. Dengan cara preventif, pegawai dapat memelihara 

dirinya terhadap peraturan-peraturan perusahaan.  

2) Disiplin Korektif 
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Disiplin korektif adalah suatu upaya menggerakkan pegawai dalam 

menyatukan suatu peraturan dan mengarahkan untuk tetap mematuhi 

peraturan sesuai dengan pedoman yang berlaku pada perusahaan. 

Disiplin kerja adalah sikap yang patuh terhadap peraturan-peraturan dan 

norma yang berlaku dalam suatu perusahaan guna meningkatkan keteguhan 

pegawai dalam pencapaian tujuan perusahaan/organisasi (Astutik, 2016). 

Menurut  Zesbendri dan (Ariyanti, 2015) disiplin adalah ketaatan dari 

peraturan dan ia tidak berkaitan dengan nilai (value) dari apa yang akan di capai 

oleh suatu aturan dengan kata lain setiap disiplin ditunjukkan dengan tidak 

mempertimbangkan apakah aturan yang ditaati bermanfaat atau tidak sebelum 

pada akhirnya membuat suatu penekanan terhadap disiplin dapat membuat 

pegawai bergairah untuk bekerja dan pula sebaliknya (Ardansyah, 2014). 

Dari beberapa pendapat tersebut dapat dirumuskan bahwa yang dimaksud 

dengan disiplin adalah sikap hormat terhadap peraturan dan ketetapan 

instansi/organisasi, yang ada dalam diri pegawai, yang menyebabkan ia dapat 

menyesuaikan diri dengan sukarela pada peraturan dan ketetapan 

instansi/organisasi. 

 

2.1.3.2 Arti Penting Disiplin Kerja 

Keteraturan adalah ciri utama organisasi dan disiplin adalah salah satu 

metode untuk memelihara keteraturan tersebut. Menurut (Sutrisno, 2013) tujuan 

utama disiplin adalah untuk meningkatkan efisiensi semaksimal mungkin dengan 

cara pemborosan waktu dan energi. Selain itu, disiplin mencoba untuk mencegah 
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kerusakan atau kehilangan harta benda, mesin, peralatan, dan perlengkapan kerja 

yang disebabkan oleh ketidak hati-hatian, senda gurau atau pencurian (Ananta & 

Adnyani, 2016). 

 Disiplin kerja mencoba mengatasi kesalahan dan keteledoran yang 

disebabkan karena kurang perhatian, ketidak mampuan dan 

keterlambatan.Disiplin juga berusaha untuk mengatasi perbedaan pendapat antar 

pegawai dan mencegah ketidak taatan yang disebabkan oleh salah pengertian dan 

salah penafsiran (Mangkunegara, 2013). 

 Disiplin kerja mempunyai manfaat yang sangat banyak, baik bagi 

kepentingan organisasi maupun bagi para pegawai. Bagiinstansi/organisasi adanya 

disiplin kerja akan menjamin terpeliharanya tata tertib dan kelancaran pelaksanaan 

tugas, sehingga diperoleh hasil yang optimal (Bangun, 2012). Sedangkan bagi 

pegawai akan diperoleh suasana kerja yang menyenangkan sehingga akan 

menambah semangat kerja dalam melaksanakan pekerjaannya. Dengan demikian, 

pegawai dapat melaksanakan tugasnya dengan baik (Arda, 2017). 

 

2.1.3.3 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Disiplin kerja 

Asumsinya bahwa pemimpin mempunyai pengaruh langsung atas sikap 

kebiasaan yang diperoleh pegawai. Kebiasaan itu ditentukan oleh pemimpin, baik 

dengan iklim maupun suasana kepemimpinan maupun melalui contoh diri 

pribadi.Karena itu, untuk mendapatkan disiplin yang baik, maka pemimpin harus 

memberikan kepemimpinan yang baik pula (Kadarisman, 2017). 
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 Menurut (Sutrisno, 2013) faktor-faktor yang mempengaruhi disiplin kerja 

adalah: 

1) Besar kecilnya pemberian kompensasi  

Besar kecilnya kompensasi dapat mempengaruhi tegaknya disiplin. Bila ia 

menerima kompensasi yang memadai, mereka akan dapat bekerja tenang dan 

tekun, serta selalu berusaha bekerja dengan sebaiknya. 

2) Ada tidaknya keteladanan pemimpin dalam perusahaan 

Keteladanan pemimpin sangat penting sekali, karena dalam lingkungan 

perusahaan semua pegawai akan selalu memperhatikan bagaimana pimpinan 

dapat menegakkan disiplin dirinya dan bagaimana ia dapat mengendalikan 

dirinya dari ucapan, perbuatan, dan sikap yang dapat merugikan aturan 

disiplin yang telah ditetapkan. 

3) Ada tidaknya aturan pasti yang dapat dijadikan pegangan  

Pembinaan disiplin tidak akan terlaksana dalam perusahaan, bila tidak ada 

aturan tertulis yang pasti untuk dijadikan pegangan bersama. 

4) Keberanian pemimpin dalam mengambil tindakan  

Bila ada seorang pegawai yang melanggar disiplin, maka perlu ada keberanian 

pemimpin untuk mengambil tindakan yang sesuai dengan tingkat pelanggaran 

yang dibuatnya. 

5) Ada tidaknya pengawasan pimpinan  

Dalam setiap kegiatan yang dilakukan oleh perusahaan perlu ada pengawasan, 

yang akan mengarahkan para pegawai agar dapat melaksanakan pekerjaan 

dengan tepat dan sesuai dengan yang telah ditetapkan. 
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6) Ada tidaknya perhatian kepada pegawai 

Pegawai adalah manusia yang mempunyai perbedaan karakter antara yang 

satu dengan yang lain. Seorang pegawai tidak hanya puas dengan penerimaan 

kompensasi yang tinggi tetapi mereka masih membutuhkan perhatian besar 

dari pemimpinnya. 

7) Diciptakan kebiasaan-kebiasaan yang mendukung tegaknya disiplin. 

Kebiasaan-kebiasaan itu antara lain: 

a) Saling menghormati, bila ketemu dilingkungan kerja 

b) Melontarkan pujian sesuai dengan tempat dan waktunya, sehingga para 

pegawai akan turut merasa bangga dengan pujian tersebut. 

c) Sering mengikutsertakan pegawai dalam pertemuan-pertemuan, apalagi 

pertemuan yang berkaitan dengan nasib dan pekerjaan mereka. 

d) Memberi tahu bila ingin meninggalkan tempat kepada rekan kerja, kemana 

dan untuk urusan apa, walaupun bawahan sekalipun.  

 

2.1.3.4 Indikator Disiplin kerja 

Ada beberapa indikator disiplin kerja pegawai sebagai berikut (Sutrisno, 

2013) mengatakan bahwa indikator diisiplin kerja adalah: 

1) Ketepatan waktu 

2) Tanggung jawab yang tinggi 

3) Menggunakan peralatan kantor dengan baik  

4) Ketaatan terhadap aturan kantor  

Berikut ini penjelasannya: 
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1) Ketetapan Waktu 

Para pegawai datang ke kantor tepat waktu, tertib dan teratur dengan begitu 

dapat dikatakan disiplin kerja baik.  

2) Tanggung Jawab yang Tinggi 

Pegawai yang senantiasa menyelesaikan tugas yang dibebankan kepadanya 

sesuai dengan prosedur dan bertanggung jawab atas hasil kerja, dapat pula 

dikatakan memiliki disiplin kerja yang baik. 

3) Menggunakan peralatan kantor dengan baik 

Sikap hati-hati dalam menggunakan peralatan kantor dapat mewujudkan 

bahwa seseorang memiliki disiplin kerja yang baik, sehingga peralatan kantor 

dapat terhindar dari kerusakan.  

4) Ketaatan terhadap aturan kantor 

Pegawai memakai seragam kantor, menggunakan kartu tanda 

pengenal/identitas, membuat izin bila tidak masuk kantor, juga merupakan 

cerminan dari disiplin yang tinggi.  

Menurut (Harlie, 2010) adapun indikator dalam mengukur disiplin kerja 

adalah selalu hadir tepat waktu, selalu mengutamakan persentasekehadiran, selalu 

mentaati jam kerja, selalu menggunakan jam kerja dengan efektif dan efisien, 

memiliki keterampilan kerja dalam bidang tugasnya, memiliki semangat kerja 

yang tinggi, memiliki sifat dan kepribadian yang baik dengan menunjukkan 

keteladanan dalam melaksanakan tugas, selalu kreatif dan inovatif dalam bekerja.  

Dalam penelitian (Tantri, 2014) mengungkapkan bahwa indikator disiplin 

mencakup ketepatan waktu, mampu menempatkan dan menggunakan 
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perlengkapan dengan baik, mengikuti cara kerja yang ditentukan oleh perusahaan, 

memiliki tanggung jawab yang tinggi. Sedangkan hasil penelitian (Habe, 2012) 

membagi indikator disiplin kerja pegawai pada konteks, tinggi rendahnya tingkat 

absensi, ketaatan pegawai terhadap peraturan perusahaan, kinerja pegawai dan 

besarnya produktifitas pegawai. 

Kesimpulan di atas memberikan suatu pemahaman bahwa banyak 

indikator-indikator yang mempengaruhi disiplin kerja, diantaranya adalah hadir 

tepat waktu, mengutamakan persentase kehadiran, manaati ketentuan jam kerja, 

menggunakan jam kerja dengan efektif dan efisien, memiliki keterampilan kerja 

dalam bidang tugasnya, semangat kerja yang tinggi dan kepribadian yang baik, 

kreatif dan inovatif, menempatkan dan menggunakan perlengkapan kantor dengan 

baik, mengikuti cara kerja yang ditentukan, memiliki tanggung jawab yang tinggi, 

ketaatan pegawai terhadap peraturan perusahaan, kinerja pegawai serta besarnya 

produktivitas pegawai.  

 

2.1.4 Motivasi 

2.1.4.1 Pengertian Motivasi 

Manajer atau pemimpin adalah orang-orang yang mencapai hasil-hasil 

melalui orang lain, yaitu para bawahan. Berhubung dengan hal itu, menjadi 

kewajiban dari setiap pemimpin agar bawahanya berprestasi.Kemampuan 

seseorang ditentukan kualifikasi yang dimilikinya antara lain oleh pendidikan, 

pengalaamn dan sifat-sifat pribadi sedangkan daya dorong dipengaruhi oleh 

sesuatu yang ada dalam diri seseorang dan hal-hal lain diluar dirinya. Ini bukan 
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bukan perasaan senang yang relatif terhadap hasil berbagai pekerjaan 

sebagaimana halnya kepuasan tetapi lebih kepada perasaan rela bekerja untuk 

mencapai tujuan 

Menurut Mangkunegara (2013, hal.93) Motivasi mempunyai arti yakni 

Merupakan suatu gerakan dorongan kebutuhan dalam diri pegawai yanag perlu 

dipenuhi agar pegawai tersebut dapat menyesuaikan diri atau bisa juga dikatakan 

kondisi yang menggerakkan pegawai agar mampu mencapai tujuan dari motifnya. 

Menurut Sutrisno (2016, hal.110) Motivasi adalah Dorongan suatu faktor 

yang mendorong seseorang untuk melakukan suatu aktivitas tertentu, oleh karena 

itu motivasi sering kali diartikan pula sebagai faktor pendorong perilaku 

seseorang. 

Sedangkan menurut Hasibuan dalam Sunyoto (2017, hal, 191) Motivasi 

adalah suatu perangsang keinginan daya penggerak kemauan bekerja seseorang  

setiap motif mempunyai tujuan yang tertentu yang ingin dicapai. 

Berdasarkan beberapa pendapat di atas maka dapat disimpulkan bahwa 

Motivasi adalah merupakan suatu kondisi yang mendorong dan menjadikan sebab 

seseorang melakukan suatu perbuatan atau kegiatan yang berlangsung secara 

sadar dan menciptakan kegaiarahan kerja seseorang agar mereka mau bekerjasama 

sehingga pekerjaan yang dilakukan dapat dilaksakana dengan baik dan 

menghasilkan sesuatu yang memuaskan. 

2.1.4.2 Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Motivasi 

Menurut Sutrisno  (2016, hal 116) menyebutkan ada beberapa faktor-

faktor yang dapat mempengaruhi motivasi yaitu : 
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1) Faktor Internal 

2) Faktor Eksteral 

Berikut penjelasan untuk factor-faktor motivasi : 

1) Faktor Internal 

a) Keinginan untuk dapat hidup  

b) Keinginan untuk dapat memilki  

c) Keinginan untuk memperoleh penghargaan  

d) Keinginan untuk memperoleh pengakuan 

e) Keinginan untuk berkuasa  

2) Faktor Eksternal 

a) Kondisi lingkungan kerja 

b) Kompensasi yang memadai 

c) Supervisi yang baik 

d) Adanya jaminan pekerjaan 

e) Status dan tanggung jawab  

f) Peraturan yang fleksibel  

g) Suvervisi yang baik 

h) Stasus dan tanggung jawab 

i) Peraturan yang fleksibel 

Sedangkan menurut Rozanna (2016) yang menjadi faktor-faktor dari 

motivasi kinerja adalah antara lain : 

1) Kebutuhan fisiologis 

2) Kebutuhan rasa aman 

3) Kebutuhan social 

4) Kebutuhan pengakuan 

5) Kebutuhan aktuilisasi diri 
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Berikut penjelasan dari beberapa factor-fator tentang motivasi tersebut : 

1) Kebutuhan fisiologis 

Balas jasa berupa gaji yang diberikan berupa gaji pada peawai belum dapat 

memenuhi kebutuhan fisiologis pegawai, sehingga membuat pegawai jadi 

kurang termotivasi dalam bekerja  

2) Kebutuhan rasa aman 

Rasa aman akan sangat mempengaruhi motivasi karyawan dalam bekerja 

karnea dengan rasa aman maka fisikologisnya akan merasa aman sehingga 

saat bekerja dia merasa sangat nyaman dan tenteram. 

3) Kebutuhan sosial 

Kebutuhan social karyawan sangat mempengaruhi motivasi karyawan 

dalam bekerja karena dengan terpenuhinya kebutuhan social karyawan 

akan membuat kinetja karyawan meningkat 

4) Kebutuhan pengakuan 

Kebutuhan pengakuan karyawan sangat mempengaruhi motivasi karyawan 

dalam bekerja karena dengan pengakuan kinerjanya akan memicu 

semangat karyawan untuk melakukan pekerjaan dengan begitu kinerjanya 

akan meningkat. 

5) Kebutuhan aktuilisasi diri 

Kebutuhan aktuilisasi diri karyawan sangat mempengaruhi motivasi 

karyawan dalam bekerja karena dengan terpenuhinya kebutuhan aktuilisasi 

diri karyawan akan membuat kinetja karyawan meningkat 
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2.1.4.3 Teori-teori Motivasi 

Dalam lingkup psikologi organisasi, ada beberapa teori mengenai 

motisvasi, motivasi kerja dan motivasi organisasi. Masing-masing teori berusaha 

menerangkan hal-hal apa yang dapat memotivasi karyawan dalam suatu organisasi 

untuk bekerja lebih optimal. Dibawah ini akan dibahas beberapa teori-teori 

tersebut. 

Menurut Mangkunegara (2013, hal. 43) ada beberapa terori motivasi 

diantaranya yaitu : 

1) Teori Kebutuhan 

Kebutuhan dapat didefenisikan sebagai suatu kesenjangan atau 

pertentangan dialami antara suatu kenyataan dengan dorongan yang ada 

dalam diri.Apa bila pegawai kebutuhanya tidak terpenuhi maka pegawai 

tersebut akan menunjukkan perilaku kecewa. Sebaliknya, jika kebutuhanya 

terpenuhi maka pegawai tersebut akan memperlihatkan perilaku yang 

gembira sebagai menifestasi dari rasa puasnya. 

2) Teori ERG (Existence, Relatedness, Growth) dari Alderfer 

a) Existence needs. Kebutuhan ini berhubungan dengan fisik dari 

existensi pegawai, seperti makan, minum, pakaian, bernafas, gaji, 

keamanan kondisi kerja, fringe benefits. 

b) Relatedness needs. Kebutuhan interpersonal, yaitu kepuasan 

berinteraksi dilingkungan kerja Hal ini berhubungan dengan 

kemampuan dan kecakapan pegawai. 
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c) Growth needs. Kebutuhan untuk mengembangkan dan meningkatkan 

pribadi. Hal ini berhubungan dengan kemampuan dan kecakapan 

pegawai. 

3) Teori Insting 

Teori motivasi insting timbulnya berdasarkan teori evaluasi Charles 

Darwin.Darwin berpendapat bahwa tindakan yang inteligent merupakan 

refleks dan instingtif yang diwariskan. Oleh karena itu, tidak semua 

tingkah laku dapat direncakan sebelumnya dan dikontrol oleh pikiran. 

4) Teori Drive 

Konsep Drive merukapan konsep yang tersohor dalam bidang motivasi 

sampai tahun 1918. Woodworth menggunakan konsep tersebut sebagai 

energi yang mendorong organisasi untuk melakukan suatu tindakan. Kata 

Drive dijelaskan sebagai aspek motivasi dari tubuh yang tidak 

seimbang.Misalnya, kekurangan makanan berakibatkan berjuang untuk 

memuaskan kebutuhanya agar kembali menjadi seimbang. Motivasi 

didefenisikan sebagai suatu dorongan yang mengakibatkan untuk keluar 

dari ketidak seimabangan atau tekanan, Misalnya, kekurangan makanan 

berakibatkan berjuang untuk memuaskan kebutuhanya agar kembali 

menjadi seimbang. Motivasi didefenisikan sebagai suatu dorongan yang 

mengakibatkan untuk keluar dari ketidak seimbangan atau tekanan.. 

2.1.4.4 Indikator Motivasi 

Menurut Mangkunegara (2013, hal 111) indikator motivasi ialah : 

1) Kerja keras 
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2) Orientasi Masa Depan 

3) Tingkat Cita-cita Yang Tinggi 

4) Orientasi Tugas dan Keseriusan Tugas 

5) Usaha Untuk Maju 

6) Ketekunan 

7) Hubungan Dengan Rekan Kerja 

8) Pemanfaatan waktu 

Dari beberapa indikaror Motivasi diatas dapat dijelaskan sebagai berikut : 

1) Kerja keras Pencapaian prestasi wujud timbulnya motivasi seseirang dalam 

melakukan pekerjan dan tanggung jawab didasarkan atas selalu bekerja keras 

dalam menjalankan pekerjaan. 

2) Orientasi Masa Depan 

Orientasi masa depan didasarkan atas awasan yang luas memiliki padangan 

yang nyata dan diaplikasikan kedalam pekerjaan. 

3) Tingkat Cita-cita Yang Tinggi 

Tingkat cita-cita dan kesuksesan didasarkan atas besarnya dorongan dalam 

diri sendiri untuk mencapai hal yang maksimal dengan kemampuan yang 

dimiliki. 

4) Orientasi Tugas dan Keseriusan Tugas 

Orientasi tugas dan keseriusan tugas didasarkan atas pemahaman akan arti 

pekerjaan yang dijalankan dengan sebaik-baiknya dengan tingkat keseriusan 

maksimal. 

5) Usaha Untuk Maju 

Usaha untuk maju didasarkan padangan yang memotivasi diri untuk selalu 

memiliki ide dan cara yang lebih baik lagi dalam pekerjaanya. 
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6) Ketekunan 

Ketekunan bekerja didasarkan atas sikap dan loyalitas karyawan dalam 

menjalankan pekerjaan tanpa memiliki rasa bosan untuk selalu bekerja 

dengan baik. 

7) Hubungan Dengan Rekan Kerja 

Rekan kerja yang saling mendukung akan menolong naiknya motivasi 

karyawan dalam bekerja. 

8) Pemanfaatan waktu 

Waktu yang digunakan karyawan dengan sebaik-baiknya sebagai wujud 

motivasi yang tinggi dalam bekerja. 

Sedangkan menurut Halim (2017, hal.2) yang menjadi indikator dari 

motivasi kinerja adalah antara lain : 

1) Perilaku karyawan 

2) Usaha Karyawan 

3) Kegigihan Karyawan 

Dari beberapa indikaror Motivasi diatas dapat dijelaskan sebagai berikut : 

1) Perilaku karyawan adalah bagaiman karyawan memilih cara berperilaku 

dalam bekerja di suatu perusahaan. Karyawan yang memiliki perilaku baik 

menunjukkan bahwa karyawan tersebut termotivasi untuk bekerja. 

2) Usaha karyawan adalah usaha-usaha yang dilakukan oleh karyawan selama 

bekerja. Semakin keras usaha karyawan menandakan semakin tinggi 

motivasinya dalam bekerja dan melaksanakan tugas-tugasnya.  
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3) Kegigihan karyawan adalah kemauan karyawan untuk terus bekerja walaupun 

adanya rintangan, halangan dan masalah dalam pekerjaannya. Semakin tinggi 

kegigihan karyawan dalam bekerja menunjukkan bahwa karyawan memiliki 

motivasi kinerja yang tinggi. 

 

2.2 Kerangka Konseptual 

1. Pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja 

Kompensasi adalah keseluruhan imbalan yang diberikan oleh perusahaan 

kepada karyawan atas kinerjanya dalam mewujudkan tujuan perusahaan.Menurut 

Bangun (2012, hal. 255) kompensasi adalah sesuatu yang diterima karyawan atas 

jasa yang mereka sumbangkan pada pekerjaannya. 

Berdasarkan penelitian terdahulu oleh (Suharyanto et al., 2014) (Jufrizen, 

2015) (Astuti & Suhendri, 2020) (Jufrizen et al., 2018) (Fransiska & Tupti, 2020) 

(Yusnandar et al., 2020) (Prayogi & Rialdy, 2018) (Dhermawan et al., 2012) 

disimpulkan bahwa kompensasi berpengaruh terhadap kinerja. Dengan demikian, 

semakin tinggi kompensasi maka akan semakin tinggi pula kinerja. 

 

2. Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja 

Disiplin pegawai adalah penyesuaian diri dari tiap individu terhadap segala 

sesuatu yang ditetapkan kepadanya, akan menciptakan suatu masyarakat yang 

tertib dan bebas dari kekacauan-kekacauan. Demikian juga kehidupan dalam 

suatuperusahaan akan sangat membutuhkan ketaatan dari anggota-

anggotanyapada peraturan dan ketentuan yang berlaku pada perusahaan tersebut 

(Suharsimi, 2017). 
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Berdasarkan penelitian terdahulu oleh (Tanjung, 2015) (Harahap & 

Tirtayasa, 2020) (Jufrizen & Hadi, 2021) (Nasution & Lesmana, 2018) (Rozalia et 

al., 2015) (Astutik, 2016) disimpulkan bahwa disiplin berpengaruh terhadap 

kinerja. Dengan demikian, semakin tinggi disiplin maka akan semakin tinggi pula 

kinerja. 

 

3. Pengaruh Kompensasi dan Disiplin Kerjaterhadap Kinerja 

Hasil penelitian Maslan Banni (2011) yang berjudul “Pengaruh Disiplin 

kerja dan Motivasi Kerja Karyawan Terhadap Kinerja Pada PT. PLN (PERSERO) 

wilayah Kalimantan Timur Area. Berdasarkan hasil penelitian di peroleh hasil 

bahwa kompensasi dan disiplin kerja mempunyai pengaruh yang positif terhadap 

kinerja pada PT. PLN (Persero) Wilayah Kalimantan Timur Area dan 

pengaruhnya berada pada katagori sedang. 

Sehingga dapat disimpulkan kompensasi dan disiplin kerja berpengaruh 

positif terhadap kinerja. Berdasarkan penjelasan diatas maka dalam penelitian ini 

dapat dilihat secara skematis, peranan kompensasi dan disiplin kerja terhadap 

kinerja kerangka konseptual dalam penenlitian ini dapat dilihat pada Gambar 2.1 
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Gambar 2.1 

Paradigma Pengaruh Kompensasi dan disiplin kerja Terhadap Kinerja 

Karyawan melalui Variabel Moderating Motivasi  

2.3 Hipotesis 

 Berdasarkan batasan dan rumusan permasalahan yang telah dikemukakan 

sebelumnya maka hipotesis penelitian ini adalah: 

1. Disiplin berpengaruh terhadap Kinerja karyawan PT. KAI (Persero) 

UPT Balai Yasa Pulubrayan. 

2. Kompensasiberpengaruh terhadap Kinerja karyawan pada PT. KAI 

(Persero) UPT Balai Yasa Pulubrayan. 

3. Kompensasiberpengaruh terhadapdisiplin pada PT. KAI (Persero) UPT 

Balai Yasa Pulubrayan. 

4. Disiplinberpengaruh terhadap Kompensasi pada PT. KAI (Persero) UPT 

Balai Yasa Pulubrayan. 

5. Kompensasi berpengaruh terhadapKinerja karyawan melalui motivasi 

pada PT. KAI (Persero) UPT Balai Yasa Pulubrayan. 

    Kompensasi 

        (X1) 

Disiplin kerja 

(X2) 

Motivasi 

(Z) 

Kinerja 

(Y) 
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6. Disiplin berpengaruh terhadapKinerja karyawan melalui motivasi pada 

PT. KAI (Persero) UPT Balai Yasa Pulubrayan. 



40 

BAB 3 

METODE PENELITIAN 

3.1 Pendekatan Penelitian 

 Pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini adalah pendekatan 

asosiatif. Pendekatan asosiatif adalah suatu pendekatan dimana untuk mengetahui 

bahwa adanya hubungan atau pengaruh diantara kedua variabel (variabel bebas 

dan variabel terikat). Alat analisis yang digunakan adalah SPSS (Statistical 

Program for Social Science) versi 18.0. 

 

3.2 Definisi Operasional 

1. Kinerja Karyawan(Y) 

Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang di capai oleh 

seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab 

yang diberikan kepadanya. 

Tabel 3.1 

Indikator Kinerja 

No Indikator 

1 Keterampilan kerja 

2 Kualitas pekerjaan 

3 Tanggung jawab 

4 Prakarsa 

5 Disiplin 

6 Kerjasama 

7 Kuantitas pekerjaan. 

 Sumber ;(Wirawan, 2010) 
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2. Kompensasi (X1) 

Kompensasi adalah segala sesuatu yang berbentuk balas jasa yang 

diberikan oleh perusahaan baik secara finansial maupun non fiansial kepada 

karyawan atas kontribusinya bekerja di perusahaan. 

 

Tabel 3.2 

Indikator Kompensasi 

No Indikator 

1 Gaji 

2 Insentif 

3 Bonus 

4 Upah 

5 Premi 

6 Pengobatan 

 Sumber ;Ridwan (2006 hal 66) 

3. Disiplin kerja(X2) 

 Disiplin kerja adalah kesadaran dan kesediaan seseorang karyawan dalam 

menaati semua peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku. 

Tabel 3.3 

Indikator Disiplin kerja 

No Indikator 

1 Ketaatan dan kepatuhan 

2 Kepatuhan terhadap perintah pemimpin 

3 Kesanggupan menerima sangsi 

   Sumber ;Haries (2006, hal 21) 

4. Motivasi Kerja (Z) 

 Motivasi adalah dorongan suatu faktor yang mendorong seseorang untuk 

melakukan suatu aktivitas tertentu, oleh karena itu motivasi sering kali diartikan 

pula sebagai faktor pendorong perilaku seseorang. 
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Tabel 3.4 

Indikator Motivasi Kerja  

No Indikator 

1 Kerja keras 

2 Orientasi Masa Depan 

3 Tingkat Cita-cita Yang Tinggi 

4 Orientasi Tugas dan Keseriusan Tugas 

5 Usaha Untuk Maju 

6 Ketekunan 

7 Hubungan Dengan Rekan Kerja 

8 Pemanfaatan waktu 

   Sumber ;Mangkunegara (2013, hal 111) 

 

3.3 Tempat dan Waktu Penelitian 

Tempat penelitian:Penelitian ini dilakukan pada PT. KAI (Persero) UPT Balai 

Yasa Pulubrayan. 

Waktu Penelitian: Pada Bulan Mei 2022sampai dengan Agustus 2022. 

Untuk lebih jelasnya rencana penelitian digambarkan pada jadwal penelitian di 

bawah ini: 

Tabel 3.4 

Waktu Penelitian 

 

No. Kegiatan 
Mei Juni Juli Agustus 

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

1 Pra riset/Penelitian                                 

2 Pengajuan Judul                                 

3 Penulisan Proposal           

 

                    

4 Seminar Proposal                                 

5 Pengumpulan data                                 

6 Penulisan Skripsi                                 

7 Bimbingan Skripsi                                 

8 Sidang Meja Hijau                                 
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3.4 Teknik Pengambilan Sampel 

3.4.1 Populasi 

Menurut (Sugiyono, 2017)“Populasi adalah wilayah generalisasi yang 

terdiri dari: Objek atau subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu 

yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik 

kesimpulannya”.  

 Adapun populasi dalam penelitian ini adalah kinerja pada PT. KAI 

(Persero) UPT Balai Yasa Pulubrayanyang berjumlah 107 orang.  

 

3.4.2 Sampel 

Menurut (Juliandi et al., 2015) sampel adalah wakil-wakil dari populasi 

dan sampel penelitian boleh berupa benda maupun bukan benda. Sampel yang 

digunakan dalam penelitian ini diambil dengan metode sampel jenuh yaitu seluruh 

anggota/elemen populasi diambil sebagai sampel. Dalam penelitian ini sampel 

seluruh populasi yang berjumlah 107 orang. 

 

3.5 Teknik Pengumpul Data 

Untuk memperoleh data yang lengkap dan teliti dalam penelitian ini, maka 

penelitian ini menggunakan teknik pengumpulan data dengan menggunakan: 

1. Wawancara (Interview) 

Teknik ini digunakan untuk mengumpulkan data-data atau keterangan 

dengan mengadakan tanya jawab kepada pihak yang mempunyai 

wewenang untuk memberikan data-data yang berkaitan dengan penelitian. 
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2. Studi Dokumentasi 

Yaitu pengumpulan data yang dilakukan dengan mencari informasi 

berdasarkan arsip-arsip organisasi yang berkaitan dengan 

penelitian.Seperti struktur organisasi, jumlah karyawan, bidang–bidang 

kerja dan sejarah organisasi. 

3. Daftar Pertanyaan (Quesioner) 

Teknik ini dilakukan dengan memberikan satu set pertanyaan kepada 

responden pemelitian yang tersusun secara sistematis berisikan pertanyaan 

disiplin kerja, motivasi, dan kinerja pada PT. KAI (Persero) UPT Balai 

Yasa Pulubrayan. Dimana setiap pernyataan mempunyai 5 opsi sebagai 

berikut: 

Tabel 3.6 

Skala Likert 

 

PERNYATAAN BOBOT 

Sangat setuju 5 

Setuju 4 

Kurang setuju 3 

Tidak Setuju 2 

Sangat tidak setuju 1 

 Sumber Juliandi dan Irfan(2013:107) 

Responden diminta untuk mengisi daftar pertanyaan tersebut, kemudian 

memintanya untuk mengembalikannya kepada penulis yang akan mengambil 

langsung angket tersebut di PT. KAI (Persero) UPT Balai Yasa Pulubrayan. 

Untuk menguji apakah instrumen yang diukur cukup layak digunakan 

sehingga mampu menghasilkan data yang akurat sesuai dengan tujuan 

pengukuranya maka dilakukan uji validitas dan uji reabilitas. 
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  Selanjutnya untuk mengukur valid dan reliabel tidaknya data maka dapat 

diuji dengan: 

a) Uji Validitas 

Uji validitas dilakukan dengan mengkorelasikan maasing-masing 

pernyataan dengan jumlah skor untuk masing-masing variabel. 

Selanjutnya dalam memberikan interkinerja terhadap koefisien 

korelasi antar variabel didasarkan pada rumus berikut: 

   

       

 






2

1

2

1

2

1

2

1

11.

yynxxn

yxxyn
rxy

 

(Sugiyono, 2017) 

Dimana: 

n  =  banyaknya pasangan pengamatan 

∑ 𝑥𝑖  =   jumlah pengamatan variabel X 

∑ 𝑦𝑖  =   jumlah pengamatan variabel Y 

(∑ 𝑥𝑖
2)  =   jumlah kuadrat pengamatan variabel X 

(∑ 𝑦𝑖
2)  =   jumlah kuadrat pengamatan Variabel Y 

(∑ 𝑥1)2  =  kuadrat jumlah pengamatan variabel X 

(∑ 𝑦𝑖 )2  =   kuadrat jumlah pengamatan variabel Y 

∑ 𝑥𝑖𝑦𝑖  =   jumlah hasil kali variabel X dan Y 

Penguji validitas tiap butir pertanyaan digunakan analisis item, yaitu 

mengkorelasi tiap butir pertanyaan dengan skor total yang merupakan jumlah 

darisetiap skor butir pertanyaan.  Menurut (Sugiyono, 2017)menyatakan bahwa 

syarat minimum untuk dianggap memenuhi syarat adalah kalau r = 0,3. Jadi kalau 



46 

korelasi antara butir dengan skor total kurang dari 0,3 maka butir dalam instrumen 

dinyatakan tidak valid. 

 Penguji validitas tiap butir pertanyaan digunakan analisis item, yaitu 

mengkorelasi tiap butir pertanyaan dengan skor total yang merupakan jumlah dari 

setiap skor butir pertanyaan.  Menurut (Sugiyono, 2017) menyatakan bahwa 

syarat minimum untuk dianggap memenuhi syarat adalah kalau r = 0,3. Jadi kalau 

korelasi antara butir dengan skor total kurang dari 0,3 maka butir dalam instrumen 

dinyatakan tidak valid. 

b.   Uji Reliabilitas 

Uji realibilitas merupakan ukuran suatu kestabilan dan konsistensi 

responden dalam menjawab hal yang berkaitan dengan konstruk-konstruk 

pertanyaan yang merupakan dimensi suatu variabel dan disusun dalam suatu 

bentuk kuesioner. Realibilitas suatu konstruk dikatakan baik jika memiliki nilai 

Cronbach’c Alpha hasil pengujian SPSS nantinya dengan nilai > 0,60, Arikunto 

(2010, hal 196) sebagai berikut: 

r11 [
𝐾

𝐾−
] [1 − 

∑ 𝜎𝑏
2

𝜎1
2 ] 

Dimana: 

r  = Realibilitas Instrumen 

K = Banyaknya butir soal 

∑ 𝜎𝑏
2 = Jumlah varians butir item 

𝜎1
2 = Varians total 

a.  Jika nilai Cronbach’c Alpha ≥ 0,60 maka realibititas cukup baik. 



47 

b. Jika nilai Cronbach’c Alpha ≤ 0,60 maka realibilitas kurang baik. 

 

3.6 Teknik Analisis Data 

Untuk menjawab masalah-masalah penelitian maka berdasarkan data-data 

yang dikumpulkan atau diperoleh oleh peneliti maka pengujian dilakukan dengan 

menggunakan suatupengujian statistik dengan pengujian hipotesis asosiatif untuk 

mengetahui ada atau tidak pengaruh antara variabel bebas dengan variabel terikat 

yaitu dengan sebagai berikut : 

1. Analisis Jalur 

Dalam statistik, analisis jalur atau biasa lebih dikenal dengan Path 

Analysis digunakan untuk mengetahui hubungan ketergantungan langsung 

diantara satu set variabel. Path Analysis adalah model yang serupa dengan model 

analisis regresi berganda, analisis faktor, analisis korelasi kanonik, analisis 

diskriminan dan kelompok analisis multivariat yang lebih umum lainnya seperti 

analisis anova, manova, anacova. 

Dalam hal kausalitas, Path Analysis dapat dipandang sebagai analisis yang 

mirip dengan analisis regresi. Keduanya sama-sama menganalisis model 

kausalitas. Perbedaannya terletak pada tingkat kerumitan model. Model analisis 

regresi lebih banyak menganalisis variabel dependent sebagai dampak dari 

variabel independent. Variabel dependent tersebut tidak memberikan dampak 

terhadap variabel lainnya. Ketika peneliti dihadapkan pada model dimana variabel 

dependent menyebabkan variabel dependent lainnya, maka analisis jalur lebih 

cocok digunakan. 
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Model Analisis Dua Jalur 

 

 

 

 

 

 

 

Jalur I: 

Pengaruh langsung: X1  Y 

Pengaruh tidak langsung: X1  Y melalui Z 

 

Jalur II: 

Pengaruh langsung: X2  Y 

Pengaruh tidak langsung: X2  Y melalui Z 

 

Persamaan: 

Z = p1X1 + p2X2 +1 

Y = p3X1 + p4X2 + p5Z +2 

 

2.      Asumsi klasik  

Hipotesis memerlukan uji asumsi klasik, karena model analisis yang dipakai 

adalah regresi berganda. Asumsi klasik yang dimaksud terdiri dari: 

1) Uji Normalitas data  

X1 

X2 

Z 

P2 

P1 
p3 

1 2 

Y 

P4 
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Uji normalitas data bertujuan untuk mengetahui apakah distribusi sebuah 

data mengikuti atau mendekati distribusi normal. Uji normalitas ini memiliki cara 

untukmenguji apakah distribusi data normal atau tidak. Yaitu melalui pendekatan 

histrogram dan pendekatan grafik. Pada pendekatan histrogram data berdistribusi 

normal apabila distribusi data tersebut tidak melenceng kekiri atau melenceng 

kekanan. Pada pendekatan grafik, data berdistribusi normal apabila tidak 

mengikuti data disepanjang garis diagonal. 

2) Uji Multikolineritas 

Digunakan untuk mengetahui apakah terjadi korelasi yang kuat diantara 

variabel-variabel independen yang di ikut sertakan dalam pembenyukan model. 

Untuk mendeteksi apakah regresi linier mengalami multikolinearitas dapat 

diperiksa menggunakan Variance Infation Factor (VIF) untuk masing-masing 

variabel independen, yaitu jika variabel independen mempunyai nilai VIF tidak 

melebihi 4 atau 5 berarti tidak terjadi multikolinearitas. 

 

3) Uji Heterokedastisitas 

Uji heterokedastisitas digunakan untuk menguji apakah dalam model 

regresi linier kesalahan pengganggu (e) mempunyai varians yang sama atau tidak 

dari satu pengamatan ke pengamatan yang lain. Uji ini dilakukan untuk 

mengetahui apakah dalam model regresi terjadi heteroskedasitas varian dari 

residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain.  

 

2. Pengujian Hipotesis 

1) Uji Korelasi Parsial (Uji t) 
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Uji t dilakukan untuk menguji apakah variabel bebas (X) secara individual 

mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan atau tidak terhadap variabel 

terikat (Y).  

t = 
𝑟√𝑛− 2

1−𝑟2
(Sugiyono, 2017) 

Keterangan: 

t  = Nilai t hitung  

Rxy = Korelasi xy yang ditemukan 

n  = Jumlah sampel 

Bentuk pengujian adalah: 

a) Ho:r = 0, artinya tidak terdapat hubungan signifikan antara variabel 

bebas (X) dengan variabel terikat (Y). 

b) Ho:r ≠ 0, artinya terdapat hubungan signifikan antara variabel bebas (X) 

dengan variabel terikat (Y). 

2) Uji Korelasi Simultan (Uji F) 

)1()21(

/2




nR

kR
Fh (Sugiyono, 2012: 235) 

Keterangan: 

R2 = Koefisien korelasi ganda 

k = Jumlah variabel independen 

n = Jumlah anggota sampel 

F = F hitung yang selanjutnya dibandingkan dengan F tabel 

Bentuk pengujian adalah: 

Ho: β = 0, tidak ada pengaruh antara variabel x dengan variabel y 
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Ho: β ≠ 0, ada pengaruh antara variabel x dengan variabel y  

3) Koefisien determinasi  

Koefisien determinasi digunakan untuk mengetahui apakah ada pengaruh 

antara variabel bebas dengan variabel terikat yaitu dengan mengkuadratkan 

koefisien yang ditemukan yaitu dengan menggunakan rumus sebagai berikut: 

 

D = 𝑅2  x 100 ℅ 

 (Sugiyono, 2017) 

Dimana: 

D  = Determinasi 

R2 =Nilai korelasiberganda. 

100% = Persentase kontribusi 
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BAB 4 

HASIl PENELITIAN 

 

4.1 Hasil Penelitian  

4.1.1 Deskripsi Hasil Penelitian  

Penelitian ini dilakukan pada PT. KAI (Persero) UPT Balai Yasa 

Pulubrayan.Dalam penelitian ini, penulis menjadikan pengolahan data dalam 

bentuk angket yang terdiri dari 10pernyataan untuk variabel X1, 10 pernyataan 

untuk variabel X2, 10 pernyataan untuk variabel Z, dan 10 pernyataan untuk 

variabel Y, di mana yang menjadi variabel X1 adalah kompensasi, yang menjadi 

variabel X2 adalah disiplin, yang menjadi variabel Z adalah motivasi, yang 

menjadi variabel Y adalah Kinerja karyawan. Angket yang diberikan ini 

diberikan kepada 107 responden 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 

 

Ketentuan diatas berlaku dalam menghitung variabel X1, X2, dan Z 

(Disiplin, Disiplin dan Kompensasi) maupun variabel terikat (Kinerja 

karyawan).Jadi untuk setiap responden yang menjawab angket maka skor 

tertingginya adalah 5 dan skor terendah adalah 1. 
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4.1.2 Identitas Responden 

Untuk mengetahui identitas responden maka dapat dilihat dari karakteristik 

responden berikut ini: 

1) Jenis kelamin Responden  

Responden penelitian sebanyak 107 orang responden yang masing-masing 

terdiri dari 52 orang laki-laki (71,23%) dan 21 orang perempuan (28,77%). 

Tabel 4.2 Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

No Kategori Jumlah Responden Persentase (%) 

1 Laki-Laki 52 71,23% 

2 Perempuan 21 28,77% 

 Total 107 100 

 Sumber : Hasil olahan data primer, 2022  

 Berdasarkan tabel diatas, diketahui bahwa mayoritas jenis kelamin 

responden yaitu laki-laki yaitu 52 orang atau 71,23% dan perempuan yaitu 21 

orang atau 28,77%.Dari data diatas berdasarkan jenis kelamin paling banyak 

adalah laki-laki yaitu berjumlah 52 orang.Dimana pekerjaan yang diberikan dan 

menjadi tanggung jawab banyak dibebankan kepada karyawan laki-laki. 

2) Kelompok Umur 

Karakteristik responden dalam penelitian ini dapat dikelompokkan atas 

responden yang berusia 20-30 tahun, 30-41 tahun, 41-50 tahun dan usia diatas 51 

tahun, untuk hasil selengkapnya dapat disajikan melalui tabel  berikut ini : 

Tabel 4.3 Responden Berdasarkan Kelompok Umur 

No Kategori Jumlah Responden Persentase (%) 

1 20-30 tahun 21 28% 

2 31-40 tahun 13 19% 

3 41-50 tahun 22 31% 

4 Di atas 51 tahun 17 22% 

 Total 107 100 

 Sumber : Hasil olahan data primer, 2022  
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 Berdasarkan tabel diatas, diketahui bahwa mayoritas kelompok umur 

responden yang terbesar adalah 41-50 tahun yakni sebanyak 22 orang 

(31%).Kemudian disusul responden yang berusia 20-30 tahun dengan jumlah 

responden sebanyak 21 orang (28%). Lalu responden berusia 51 tahun keatas 

sebanyak 17 orang (22%). Dan yang terakhir responden berusia antara 31-40 

tahun sebanyak 13 orang (19%). 

3) Tingkat Pendidikan 

Dari 107 orang responden, jenis pendidikan terakhir yang dimiliki karyawan 

dapat dikelompokkan dalam 4 kelompok yakni : SMA, D3, S1, dan S2. Adapun 

deskripsi responden menurut jenis pendidikan terakhir dapat dilihat pada table 

berikut ini : 

Tabel 4.4 Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan 

No Kategori Jumlah Responden Persentase (%) 

1 SMA 37 51% 

2 D-3 7 9% 

3 S-1 28 38% 

4 S-2 1 2% 

 Total 107 100 

Sumber : Hasil olahan data primer 2022 

 Berdasarkan tabel diatas, diketahui bahwa tingkat pendidikan responden 

pada PT. KAI (Persero) UPT Balai Yasa Pulubrayan, tercatat yang paling sedikit 

adalah responden dengan tingkat pendidikan S-2 sebanyak 1 orang (2%). 

Selanjutnya responden dengan tingkat pendidikan D-3 sebanyak 7 orang (9%). 

Lalu responden dengan tingkat pendidikan S-1 sebanyak 28 orang (38%). Dan 

yang paling banyak mayoritas responden dengan tingkat pendidikan SMA 

sebanyak 37 orang atau sekitar (51%) maka dapat disimpulkan bahwa responden 
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yang menjadi sampel penelitian adalah karyawan PT. KAI (Persero) UPT Balai 

Yasa Pulubrayan yang berpendidikan SMA. 

4) Masa Kerja 

Dari 107 orang responden, dapat dikelompokkan masa kerja responden 1-5 

tahun, 6-10 tahun, 11-20 tahun , dan > 20 tahun. 

Tabel 4.5 Responden Berdasarkan Masa Kerja 

No Kategori Jumlah Responden Persentase (%) 

1 1-5 tahun 13 18% 

2 6-10 tahun 20 28% 

3 11-20 tahun 15 21% 

4 > 20 tahun 24 33% 

 Total 107 100 

Sumber : Hasil olahan data primer 2022 

 Berdasarkan tabel diatas, diketahui bahwa mayoritas masa kerja responden 

adalah lebih dari 20 tahun sebanyak 24 orang  (33%) dan yang terkecil 1-5 tahun 

13 orang (18%). 

 

4.2 Analisis Variabel Penelitian 

4.2.1  Variabel Kinerja karyawan 

Berikut ini merupakan deskripsi atau penyajian data dari penelitian variabel 

Kinerja karyawan yang di rangkum dalam tabel 4.6 sebagai berikut : 
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Tabel 4.6 Skor Angket untuk variabel Y (Kinerja karyawan) 

No. SS S KS TS STS Jumlah 

Per F % F % F % F % F % F % 

1 20 27,40% 40 54,79% 7 9,59% 6 8,22% 0 0,00% 107 100% 

2 12 16,44% 28 38,36% 22 30,14% 11 15,07% 0 0,00% 107 100% 

3 19 26,03% 46 63,01% 6 8,22% 2 2,74% 0 0,00% 107 100% 

4 23 31,51% 42 57,53% 7 9,59% 1 1,37% 0 0,00% 107 100% 

5 18 24,66% 48 65,75% 6 8,22% 1 1,37% 0 0,00% 107 100% 

6 21 28,77% 40 54,79% 10 13,70% 2 2,74% 0 0,00% 107 100% 

7 23 31,51% 37 50,68% 12 16,44% 1 1,37% 0 0,00% 107 100% 

8 36 49,32% 29 39,107% 7 9,59% 1 1,37% 0 0,00% 107 100% 

9 36 49,32% 30 41,10% 6 8,22% 1 1,37% 0 0,00% 107 100% 

10 35 47,95% 30 41,10% 7 9,59% 1 1,37% 0 0,00% 107 100% 

Sumber : Data Penelitian (Diolah) 

Dari jawaban responden untuk variabel Kinerja karyawan sudah sangat baik 

hal ini terlihat dari mayoritas responden yang menjawab sangat setuju dan setuju 

lebih dari 50%.Dengan demikian dapat dikatakan bahwa karyawan memiliki 

Kinerja karyawan yang tinggi.Dapat dilihat dari kualitas kerja dan kuantitas kerja 

karyawan yang dapat dihandalkan dan sikap karyawan dalam menerima 

pekerjaan. 
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4.2.2 Variabel Motivasi 

Berikut ini merupakan deskripsi atau penyajian data dari penelitian variabel 

Kompensasi yang di rangkum dalam tabel 4.7 sebagai berikut : 

Tabel 4.7 Skor Angket untuk Variabel Z (Motivasi) 

No. SS S KS TS STS Jumlah 

Per F % F % F % F % F % F % 

1 21 28,77% 38 52,05% 13 17,81% 1 1,37% 0 0,00% 107 100% 

2 38 52,05% 28 38,36% 7 9,59% 0 0,00% 0 0,00% 107 100% 

3 38 52,05% 28 38,36% 6 8,22% 1 1,37% 0 0,00% 107 100% 

4 38 52,05% 28 38,36% 7 9,59% 0 0,00% 0 0,00% 107 100% 

5 24 32,88% 21 28,77% 24 32,88% 4 5,48% 0 0,00% 107 100% 

6 39 53,42% 26 35,62% 8 10,96% 0 0,00% 0 0,00% 107 100% 

7 25 34,25% 38 52,05% 9 12,33% 1 1,37% 0 0,00% 107 100% 

8 25 34,25% 40 54,79% 8 10,96% 0 0,00% 0 0,00% 107 100% 

9 28 38,36% 33 45,21% 12 16,44% 0 0,00% 0 0,00% 107 100% 

10 27 36,99% 33 45,21% 12 16,44% 1 1,37% 0 0,00% 107 100% 

Sumber : Data Penelitian (Diolah) 

 

Dari jawaban responden untuk variabel Motivasi sudah baik hal ini terlihat 

dari mayoritas responden yang menjawab sangat setuju dan setuju lebih dari 

50%.Dengan demikan dapat disimpulkan bahwa Motivasikaryawan di PT. KAI 

(Persero) UPT Balai Yasa Pulubrayan mayoritas baik. 

4.2.3 Variabel Kompensasi 

Berikut ini merupakan deskripsi atau penyajian data dari penelitian variabel 

Disiplin yang di rangkum dalam tabel 4.8 sebagai berikut : 
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Tabel 4.8 Skor Angket untuk Variabel X1 (Kompensasi) 

No. SS S KS TS STS Jumlah 

Per F % F % F % F % F % F % 

1 23 31,51% 19 26,03% 21 28,77% 10 13,70% 0 0,00% 107 100% 

2 27 36,99% 16 21,92% 26 35,62% 4 5,48% 0 0,00% 107 100% 

3 23 31,51% 15 20,55% 25 34,25% 10 13,70% 0 0,00% 107 100% 

4 27 36,99% 17 23,29% 22 30,14% 7 9,59% 0 0,00% 107 100% 

5 26 35,62% 14 19,18% 26 35,62% 7 9,59% 0 0,00% 107 100% 

6 27 36,99% 17 23,29% 21 28,77% 8 10,96% 0 0,00% 107 100% 

7 27 36,99% 15 20,55% 24 32,88% 7 9,59% 0 0,00% 107 100% 

8 29 39,107% 16 21,92% 19 26,03% 9 12,33% 0 0,00% 107 100% 

9 23 31,51% 13 17,81% 30 41,10% 7 9,59% 0 0,00% 107 100% 

10 28 38,36% 16 21,92% 23 31,51% 6 8,22% 0 0,00% 107 100% 

Sumber : Data Penelitian (Diolah) 

 

Dari jawaban responden untuk variabel Kompensasi sudah baik hal ini 

terlihat dari mayoritas responden yang menjawab sangat setuju dan setuju lebih 

dari 50%. Dengan demikan dapat dikatakan bahwa Kompensasi di PT. KAI 

(Persero) UPT Balai Yasa Pulubrayan telah memiliki Disiplin yang baik sebagai 

alat yang membantu pekerjaan karyawan. 
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4.2.4 Variabel Disiplin Kerja 

Berikut ini merupakan deskripsi atau penyajian data dari penelitian variabel 

Disiplin Kerja yang di rangkum dalam tabel 4.9 sebagai berikut : 

Tabel 4.9 Skor Angket untuk Variabel X2 (Disiplin Kerja) 

No. SS S KS TS STS Jumlah 

Per F % F % F % F % F % F % 

1 33 45,21% 31 42,47% 7 9,59% 2 2,74% 0 0,00% 107 100% 

2 33 45,21% 28 38,36% 10 13,70% 2 2,74% 0 0,00% 107 100% 

3 19 26,03% 22 30,14% 26 35,62% 6 8,22% 0 0,00% 107 100% 

4 30 41,10% 32 43,84% 8 10,96% 3 4,11% 0 0,00% 107 100% 

5 26 35,62% 36 49,32% 7 9,59% 4 5,48% 0 0,00% 107 100% 

6 17 23,29% 36 49,32% 13 17,81% 7 9,59% 0 0,00% 107 100% 

7 8 10,96% 23 31,51% 24 32,88% 18 24,66% 0 0,00% 107 100% 

8 8 10,96% 23 31,51% 26 35,62% 16 21,92% 0 0,00% 107 100% 

9 19 26,03% 22 30,14% 26 35,62% 6 8,22% 0 0,00% 107 100% 

10 26 35,62% 36 49,32% 7 9,59% 4 5,48% 0 0,00% 107 100% 

Sumber : Data Penelitian (Diolah) 

 

Dari jawaban responden untuk variabel Disiplin sudah baik hal ini terlihat 

dari mayoritas responden yang menjawab sangat setuju dan setuju lebih dari 

50%.Dengan demikan dapat dikatakan bahwa Disiplin di PT. KAI (Persero) UPT 

Balai Yasa Pulubrayan telah berjalan sesuai dengan peraturan yang ditetapkan. 
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4.3 Analisis Data 

4.3.1 Analisis Efek Mediasi (Mediation Effects) 

1)  Analisis Model Pengukuran/Measurement Model Analysis (Outer Model) 

Analisis model pengukuran/measurement model analysis (outer model) 

menggunakan 2 pengujian, antara lain: (1) Construct reliability and validity dan 

(2) Discriminant validity berikut ini hasil pengujiannya. 

1. Construct reliability and validity 

Validitas dan reliabilitas konstruk adalah pengujian untuk mengukur 

kehandalan suantu konstruk.Kehandalan skor konstruk harus cukup tinggi. 

Kriteria composite reliability adalah >0,6 (Juliandi, 2018) 

Tabel 4.10 Composite Reliability 

Composite Reliability 

X1 0,944 

X2 0,860 

Y 0,954 

Z 0,945 

  Sumber : Data SEM-PLS 2022 

 

 

Kesimpulan pengujian composite reliability adalah sebagai berikut : 

1) Variabel Disiplin (X1) adalah reliable, karena nilai composite reliability 

Disiplin (X1) adalah 0,944>0,6 

2) Variabel Disiplin (X2) adalah reliable, karena nilai composite reliability 

Disiplin (X2) adalah 0,860>0,6 

3) Variabel Kompensasi (Z) adalah reliable, karena nilai composite reliability 

Kompensasi (Z) adalah 0,945>0,6 
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4) Variabel Kinerja karyawan (Y) adalah reliable, karena nilai composite 

reliability Kinerja karyawan (Y) adalah 0,954>0,6. 

2. Discriminant Validity 

Discriminant validity adalah sejauh mana suatu konstruk benar-benar 

berbeda dari konstruksi lain (konstruk adalah unik).Kriteria pengukuran terbaru 

yang terbaik adalah melihat nilai Heretroit-Monotrait Ratio (HTMT). Jika nilai 

HTMT <0,90 maka suatu konstruk memiliki validitas diskriminan yang baik 

(Juliandi, 2018). 

Tabel 4.11 Heretroit-Monotoroit Ratio (HTMT) 

 Heretroit-Monotoroit Ratio (HTMT) 

 

X X2 Y Z 

X1     

X2 0,929    

Y 0,845 0,777   

Z 0,744 0,839 0,701  

Sumber : Data SEM-PLS 2022 

 

Kesimpulan pengujian Heretroit-Monotrait Ratio(HTMT) adalah sebagai 

berikut : (1) Variabel X1 (Disiplin) terhadap X2 (Disiplin) memiliki Heretroit-

Monotrait Ratio 0,929>0,90, artinya validitas discriminant baik, atau benar-benar 

berbeda dari konstruksi lain (konstruk adalah unik); (2) Variabel X1 (Disiplin) 

terhadap Y (Kinerja karyawan) nilai Heretroit Monotrait Ratio 0,845>0,90, 

artinya validitas discriminant baik, atau benar-benar berbeda dari konstruksi lain 

(konstruk adalah unik); (3) variabel X2 (Disiplin) terhadap Y (Kinerja karyawan) 

Heretroit Monotrait Ratio 0,777>0,90, artinya validitas discriminant baik atau 

benar-benar berbeda dari konstruksi lain (konstruk adalah unik); (4) Variabel X1 
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(Disiplin) terhadap Z (Kompensasi) memiliki Heretroit Monotait Ratio 

0,744>0,90, artinya validitas discriminant baik atau benar-benar berbeda dari 

konstruksi lain; (5) Variabel X2 (Disiplin) terhadap Z (Kompensasi) memiliki 

Heretroit Monotrait Ratio 0,839>0,90, artinya validitas discriminant baik, atau 

benar-benar berbeda dari kontruksi lain; (6) Variabel Y (Kinerja karyawan) 

terhadap Z (Kompensasi) nilai Heretroit Monotroit Ratio 0,701>0,90, artinya 

validitas discriminant baik, atau benar-benar berbeda dari konstruksi lain(konstruk 

adalah unik). 

 

2) Analisis Model Struktural/Structural Model Analysis (Inner Model) 

Analisis model structural menggunakan 5 pengujian, antara lain: (1) R-

square; (2) F-square; (3) Mediation effects: (a) Direct effects; (b) indirect effects 

dan (c) Total effects. Berikut ini hasil pengujiannya. 

1. R-Square  

R-Square adalah ukuran proporsi variasi nilai variabel yang dipengaruhi 

(endogen) yang dapat dijelaskan oleh variabel yang mempengaruhinya (eksogen). 

Ini berguna untuk memprediksi apakah model adalah baik/buruk (Juliandi, 2018). 

Kriteria dari R-Square adalah: (1) jika nilai 𝑅2 (adjusted) = 0,75 → model adalah 

substansial (kuat); (2) jika nilai 𝑅2 (adjusted) = 0,50 → model adalah moderate 

(sedang); (3) jika nilai 𝑅2 (adjusted)= 0,25 → model adalah lemah (buruk) 

(Juliandi, 2018). 
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Tabel 4.12 R-Square 

 R-Square R-Square Adjusted 

X 0,841 0,834 

Z 0,553 0,541 

Sumber : Data SEM-PLS 2022 

 

Kesimpulan dari pengujian nilai R-square Tabel 3 adalah sebagai berikut: 

(1) R-Square Adjusted Model jalur I = 0,834. Artinya kemampuan variabel X1 

(Disiplin) dalam menjelaskan Z (Kompensasi) adalah sebesar 83,4% dengan 

demikian model tergolong lemah (buruk); dan (2) R-Square Adjusted Model Jalur 

II = 0,541. artinya kemampuan variabel X1 (Disiplin) dan Z (Kompensasi) dalam 

menjelaskan Y (Kinerja karyawan adalah sebesar 54,1% dengan demikian model 

tergolong lemah (buruk). 

2. F-Square  

Pengukuran F-Square atau 𝑓2 effect size adalah ukuran yang digunakan 

untuk menilai dampak relative dari suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen) 

terhadap variabel yang dipengaruhi (endogen). Pengukuran 𝑓2 (f-square) disebut 

juga efek perubahan 𝑅2. Artinya, perubahan nilai 𝑅2 saat variabel eksogen 

tertentu dihilangkan dari model, akan dapat digunakkan untuk mengevaluasi 

apakah variabel yang dihilangkan memiliki dampak substansif pada konstruk 

endogen (Juliandi, 2018). 

Kriteria F-Square menurut (Juliandi, 2018) adalah sebagai berikut: (1) Jika 

nilai 𝑓2= 0,02 → Efek yang kecil dari variabel eksogen terhadap endogen; (2) 

Jika nilai 𝑓2 = 0,15 → Efek yang sedang/moderat dari variabel eksogen terhadap 
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endogen; dan (3) Jika nilai 𝑓2 = 0,35 → Efek yang besar dari variabel eksogen 

terhadap endogen. 

Tabel 4.13 F-Square 

 

 X Y Z 

X1  0,005 0,120 

X2  0,702 0,119 

Y    

Z  0,013  

Sumber : Data SEM-PLS 2022 

 

Kesimpulan nilai F-Square dapat dilihat pada tabel 4.12 adalah sebagai 

berikut: (1) Variabel X1 (Disiplin) terhadap Y (Kinerja karyawan) memiliki nilai 

𝑓2 = 0,005, maka efek yang kecil dari variabel eksogen terhadap endogen; (2) 

Variabel X2 (Disiplin) terhadap Y (Kinerja karyawan) memiliki nilai 𝑓2 = 0,702 

maka efek yang sedang dari variabel eksogen terhadap endogen; (3) Variabel X1 

(Disiplin) terhadap Z (Kompensasi) memiliki nilai 𝑓2 =0,120, maka efek yang 

kecil dari variabel eksogen terhadap endogen; (4) Variabel X2 (Disiplin) terhadap 

Z (Kompensasi) memilki nilai 𝑓2 =0,119, maka efek yang moderat/sedang dari 

variabel eksogen terhadap endogen; (5) Variabel Z (Kompensasi) terhadap Y 

(Kinerja karyawan) memiliki nilai 𝑓2 = 0,013, maka efek yang moderat/sedang 

dari variabel eksogen terhadap endogen. 

3. Mediation effects 

 Analisis efek mediasi (mediation effects) mengandung 3 sub analisis, 

antara lain: (a) direct effects; (b) indirect effects; dan (c) total effects. Berikut ini 

hasil dari ketiganya. 
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a. Direct Effect 

Tujuan analisis direct effect (pengaruh langsung) berguna untuk menguji 

hipotesis pengaruh langsung suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen) 

terhadap variabel yang dipengaruhi (endogen)(Juliandi, 2018). Kriteria untuk 

pengujian hipotesis pengaruh langsung (direct effect) adalah seperti terlihat di 

dalam bagian di bawah ini. 

Pertama, koefisien jalur (path coefficient): (a) Jika nilai koefisien jalur (path 

coefficient) adalah positif, maka pengaruh suatu variabel terhadap variabel lain 

adalah searah, jika nilai nilai suatu variabel meningkat/naik, maka nilai variabel 

lainnya juga meningkat/naik; dan(b) Jika nilai koefisien jalur (path coefficient) 

adalah negatif, maka pengaruh suatu variabel terhadap variabel lain adalah 

berlawan arah, jika nilai-nilai suatu variabel meningkat/naik, maka nilai variabel 

lainnya akan menurun/rendah. Kedua, nilai probabilitas/signifikansi (PValue): (1) 

Jika nilai P-Values<0,05, maka signifikan; dan (2) Jika nilai P-Values>0,05, maka 

tidak signifikan(Juliandi, 2018). 

Tabel 4.14 Direct Effect 

 Original Sample P-Values 

X1→ y 0,392 0,025 

X1→z 0,390 0,016 

X2→Y 0,599 0,001 

X2→Z 0,553 0,000 

Z→Y 0,342 0,415 

Y→Z 0,456 0,217 

 Sumber : Data SEM-PLS 2022 

Koefisien jalur (path coefficient) dalam Tabel 4.13 memperlihatkan bahwa 

seluruh nilai koefisien jalur adalah positif (dilihat pada original sample), antara 

lain: (1) X1 terhadap Y: Koefisien jalur = 0,392 dan P-Value = 0,025(<0,05) 
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artinya, pengaruh X1 (Disiplin) terhadap Y (Kinerja karyawan) adalah positif dan 

signifikan; (2) X1 terhadap Z : Koefisien jalur = 0,390 dan P-Value = 

0,016(<0,05), artinya, pengaruh X1 (Disiplin) terhadap Z (Kompensasi) adalah 

positif dan signifikan; (3) X2 terhadap Y : Koefisien jalur =0,599 dan P-Values = 

0,001(<0,05), artinya, pengaruh X2 (Disiplin) terhadap Y (Kinerja karyawan) 

adalah positif dan signifikan; (4) X2 terhadap Z : Koefisien jalur = 0,553 dan P-

Values = 0,000(<0,05), artinya, pengaruh X2 (Disiplin) terhadap Z (Kompensasi) 

adalah positif dan signifikan; (5) Z terhadap Y : Koefisien Jalur = 0,342 dan P-

Values = 0,415(>0,05), artinya, pengaruh Z (Kompensasi) terhadap Y (Kinerja 

karyawan) adalah positif dan tidak signifikan. 

 

1) Indirect Effect 

Tujuan analisis indirect effect berguna untuk menguji hipotesis pengaruh 

tidak langsung suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen) terhadap variabel 

yang dipengaruhi (endogen) yang diantarai/dimediasi oleh suatu variabel 

intervening (variabel mediator)(Juliandi, 2018).  

Kriteria menetukan pengaruh tidak langsung (inderct effect) (Juliandi, 2018) 

adalah : (1) jika nilai P-Values<0,05, maka signifikan, artinya variabel mediator 

(Z/Kompensasi), memediasi pengaruh variabel eksogen (X1/Disiplin)  terhadap 

variabel endogen (Y/Kinerja karyawan). Dengan kata lain, pengaruhnya adalah 

tidak langsung dan (2) jika nilai P-Values>0,05, maka tidak signifikan artinya 

variabel mediator (Z/Kompensasi) tidak memediasi pengaruh suatu variabel 
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eksogen (X2/Disiplin) terhadap suatu variabel endogen (Y/Kinerja karyawan). 

Dengan kata lain, pengaruhnya adalah langsung.  

Tabel 4.15Indirect effect 

 Original 

Sample 

P-Values 

X1→Z→Y 0,134 0,469 

X2→Z→Y 0,134 0,465 

Sumber : Data SEM-PLS 2022 

Dengan demikian, dapat disimpulkan nilai indirect effect yang terlihat pada 

tabel 4.14 pengaruh tidak langsung (1) X1→Z→Y adalah 0,134, dengan P-Values 

0,469>0,05 (tidak signifikan), maka Z (Kompensasi) tidak memediasi pengaruh 

X1 (Disiplin) terhadap Y (Kinerja karyawan); (2) X2→Z→Y adalah 0,134, 

dengan P-Values 0,465>0,05 (tidak signifikan), maka Z (Kompensasi) tidak 

memediasi pengaruh X2 (Disiplin) terhadap Y (Kinerja karyawan).  

 

2)  Total Effect  

Total effect (total efek) merupakan total dari direct effect (pengaruh 

langsung) dan indirect effect (pengaruh tidak langsung)(Juliandi, 2018). 

Tabel 4.16 Total effect 

 

 Original Sample P-Values 

X1→ Y 0,1072 0,004 

X1→Z 0,390 0,016 

X2→Y 0,185 0,000 

X2→Z 0,392 0,000 

Z  →Y 0,342 0,415 

Y→Z 0,516 0,372 

Sumber : Data SEM-PLS 2022 

 

Kesimpulan dari nilai total effect pada tabel 4.15 adalah sebagai berikut : (1) 

Total effect untuk hubungan X1 (Disiplin) dan Y (Kinerja karyawan) adalah 
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sebesar 0,1072; (2) Total effect untuk hubungan X1 (Disiplin dan Z (Kompensasi) 

adalah sebesar 0,390; (3) Total effect untuk hubungan X2 (Disiplin) dan Y 

(Kinerja karyawan) adalah sebesar 0,185; (4) Total effect untuk hubungan X2 

(Disiplin) dan Z (Kompensasi) adalah sebesar 0,392; (5) Total effect untuk 

hubungan Z (Kompensasi) dan Y (Kinerja karyawan) adalah sebesar 0,342. 

 

4.3 Pembahasan  

1. Pengaruh Disiplin terhadap Kinerja karyawan PT KAI (Persero) UPT 

Balai Yasa Pulubrayan 

Berdasarkan hasil pengolahan data diketahui bahwa ada pengaruh positif 

dan signifikan antara Disiplin terhadap Kinerja karyawan pada PT. KAI (Persero) 

UPT Balai Yasa Pulubrayan. Temuan ini memberi arti bahwa nilai positif 

mengindikasikan bahwa jika Disiplin memadai, maka Kinerja karyawan juga 

meningkat, nilai yang signifikan tersebut bermakna bahwa Disiplin 

mempengaruhi Kinerja karyawan sebagai salah satu faktor penunjang kerja 

karyawan.Hal ini juga sejalan dengan pendapat (Lukiyana &Tualaka, 

2016)(Murtiningsih, 2012)(Fitriani, 2013)(Akbar, 2018)(Istiqomah & Suhartini, 

2015)(Damanik, 2019)(Khasanah et al., 2016)(Rosmaini & Tanjung, 

2019)(Marjaya & Pasaribu, 2019)yang menyatakan ada pengaruh positif dan 

signifikan pada Disiplin terhadap Kinerja karyawan. 
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2. Pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja karyawan pada PT KAI 

(Persero) UPT Balai Yasa Pulubrayan 

Berdasarkan hasil pengolahan data diketahui bahwa ada pengaruh positif 

dan signifikan Kompensasi terhadap Kinerja karyawan di PT. KAI (Persero) UPT 

Balai Yasa Pulubrayan, hal ini berarti bahwa semakin baik fasilitas yang 

disediakan perusahan maka akan mampu meningkatkan Kinerja karyawan. Hasil 

penelitian ini sesuai dengan hasil penelitian (Damanik, 2019)(Kusumaningrum, 

2017)(Daulay et al., 2019)(JUFRIZEN, 2016)(Khair & Hakim, 2020)(Yusnandar 

et al., 2020) yang menyatakan ada pengaruh positif dan signifikan antara 

Kompensasi terhadap Kinerja. Temuan ini memberi arti bahwa: (1) nilai positif 

tersebut mengindikasikan bahwa jika nilai Kompensasi meningkat, maka Kinerja 

juga meningkat; (2) nilai yang signifikan tersebut bermakna bahwa Kompensasi 

cukup berarti mempengaruhi Kinerja. 

 

3. Pengaruh Kompensasi terhadap disiplin pada PT KAI (Persero) UPT 

Balai Yasa Pulubrayan 

Berdasarkan hasil pengolahan data diketahui bahwa ada pengaruh positif 

dan signifikan Kompensasi terhadap Disiplin di PT. KAI (Persero) UPT Balai 

Yasa Pulubrayan. Hal ini berarti bahwa semakin tinggi tingkat Kompensasi 

karyawan maka akan dapat meningkatkan Disiplin. Dan  hal ini dapat dilihat pada 

jawaban angket responden yang mayoritas menjawab setuju dan sangat setuju. 

Hasil penelitian ini didukung dari hasil penelitian yang dilakukan oleh (Istiqomah 

& Suhartini, 2015)(Khasanah et al., 2016)(Fransiska & Tupti, 2020)(Jufrizen, 
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2017)(Astuti & Suhendri, 2019)(Astuti & Suhendri, 2019)(Jufrizen, 

2015)(Muhammad Harfis & Syaiful Bahri, 2020)(Suharyanto et al., 

2014)menyimpulkan bahwa apabila Kompensasi karyawan meningkat maka 

Kompensasi juga meningkat.Hasil penelitian tersebut sama dengan hasil 

penelitian yang dilakukan oleh penulis bahwa Kompensasi terhadap Kompensasi 

berpengaruh positif dan signifikan hal tersebut terjadi karena mayoritas angket 

yang dijawab oleh responden mengatakan setuju dan sangat setuju. 

 

4. Pengaruh Disiplin terhadap Kompensasi pada PT KAI (Persero) UPT 

Balai Yasa Pulubrayan 

Berdasarkan hasil pengolahan data diketahui bahwa ada pengaruh positif 

dan signifikan Disiplin terhadap Kinerja karyawan di PT. KAI (Persero) UPT 

Balai Yasa Pulubrayan. Hal ini berarti bahwa semakin tinggi tingkat Disiplin 

karyawan maka akan dapat meningkatkan Kinerja karyawan. Dan  hal ini dapat 

dilihat pada jawaban angket responden yang mayoritas menjawab setuju dan 

sangat setuju. Hasil penelitian ini didukung dari hasil penelitian yang dilakukan 

oleh (Istiqomah & Suhartini, 2015)(Khasanah et al., 2016)(Fransiska & Tupti, 

2020)(Jufrizen, 2017)(Astuti & Suhendri, 2019)(Astuti & Suhendri, 

2019)(Jufrizen, 2015)(Muhammad Harfis & Syaiful Bahri, 2020)(Suharyanto et 

al., 2014)menyimpulkan bahwa apabila Disiplin karyawan meningkat maka 

Kompensasi juga meningkat.Hasil penelitian tersebut sama dengan hasil 

penelitian yang dilakukan oleh penulis bahwa Disiplin terhadap Kompensasi 
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berpengaruh positif dan signifikan hal tersebut terjadi karena mayoritas angket 

yang dijawab oleh responden mengatakan setuju dan sangat setuju. 

 

5. Pengaruh Kompensasi terhadapKinerja karyawan  pada PT KAI 

(Persero) UPT Balai Yasa Pulubrayan melalui Motivasi 

Berdasarkan hasil pengolahan data diketahui bahwa ada pengaruh positif 

dan signifikan antara Kompensasi terhadap Kinerja karyawan melalui motivasi 

pada PT. KAI (Persero) UPT Balai Yasa Pulubrayan.Hal ini berarti jika 

Kompensasi karyawan meningkat, maka Kinerja karyawan juga 

meningkat.Kompensasi adalah perilaku seseorang yang sesuai dengan peraturan, 

prosedur kerja yang ada atau kompensasi adalah sikap, tingkah laku dan perbuatan 

yang sesuai dengan peraturan dari organisasi baik tertulis maupun tidak tertulis. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh(Arda, 

2017)(Faustyna & Jumani, 2015)(Jufrizen, 2018)(Arif et al., 2019)dan 

(Yusnandar, Nefri, & Siregar, 2022)bahwa Kompensasi berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap Kinerja karyawan. Hal ini dapat dilihat dari jawaban angket 

yang diisi oleh responden pada PT. KAI (Persero) UPT Balai Yasa Pulubrayan 

yang menyatakan setuju dan sangat setuju pada setiap pernyataan. 

 

6. Pengaruh Disiplin terhadap Kinerja karyawan pada PT KAI (Persero) 

UPT Balai Yasa Pulubrayan melalui Motivasi 

Berdasarkan hasil pengolahan data diketahui bahwa ada pengaruh positif 

dan signifikan antara Disiplin terhadap Kinerja karyawanmelalui motivasi pada 
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PT. KAI (Persero) UPT Balai Yasa Pulubrayan.Hal ini berarti jika Disiplin 

karyawan meningkat, maka Kinerja karyawan juga meningkat.Disiplin adalah 

perilaku seseorang yang sesuai dengan peraturan, prosedur kerja yang ada atau 

disiplin adalah sikap, tingkah laku dan perbuatan yang sesuai dengan peraturan 

dari organisasi baik tertulis maupun tidak tertulis. Hasil penelitian ini sejalan 

dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh(Arda, 2017)(Faustyna & Jumani, 

2015)(Jufrizen, 2018)(Arif et al., 2019)dan (Yusnandar, Nefri, & Siregar, 

2022)bahwa Disiplin berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja 

karyawan. Hal ini dapat dilihat dari jawaban angket yang diisi oleh responden 

pada PT. KAI (Persero) UPT Balai Yasa Pulubrayan yang menyatakan setuju dan 

sangat setuju pada setiap pernyataan. 
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BAB 5 

PENUTUP 

 

5.1 Kesimpulan  

Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh Disiplin dan Disiplin 

terhadap Kinerja karyawan melalui motivasi pada PT. KAI (Persero) UPT Balai 

Yasa Pulubrayan. Berdasarkan analisis dan pembahasan dari hasil penelitian, 

peneliti menyimpulkan sebagai berikut: 

1. Disiplin berpengaruh terhadap Kinerja karyawan PT. KAI (Persero) UPT 

Balai Yasa Pulubrayan. 

2. Kompensasiberpengaruh terhadap Kinerja karyawan pada PT. KAI (Persero) 

UPT Balai Yasa Pulubrayan. 

3. Kompensasiberpengaruh terhadapdisiplin pada PT. KAI (Persero) UPT Balai 

Yasa Pulubrayan. 

4. Disiplinberpengaruh terhadap Kompensasi pada PT. KAI (Persero) UPT Balai 

Yasa Pulubrayan. 

5. Kompensasi berpengaruh terhadapKinerja karyawan melalui motivasi pada 

PT. KAI (Persero) UPT Balai Yasa Pulubrayan. 

6. Disiplin berpengaruh terhadapKinerja karyawan melalui motivasi pada PT. 

KAI (Persero) UPT Balai Yasa Pulubrayan. 
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5.2 Saran 

Adapun saran yang diberikan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut : 

1. SebaiknyaDisiplin karyawan yang diberikan oleh perusahaan lebih dilengkapi 

demi mempermudah karyawan dalam bekerja. 

2. Sebaiknya Disiplin karyawan PT. KAI (Persero) UPT Balai Yasa Pulubrayan 

lebih diperhatikan lagi mengenai peraturan kerja agar karyawan mematuhi 

peraturan yang telah ditetapkan oleh perusahaan. 

3. Sebaiknya Kompensasi karyawan PT. KAI (Persero) UPT Balai Yasa 

Pulubrayan lebih ditingkatkan lagi agar Kinerja karyawan juga dapat 

meningkat, sehingga perusahaan dapat mencapai tujuan yang diharapkan. 

4. Dalam meningkatkan Kinerja karyawan, hendaknya perusahaan 

menyelesaikan masalah-masalah yang terjadi dalam perusahaan seperti 

Motivasi dan Disiplin agar karyawan lebih meningkatkan Kinerja 

karyawannya. 

5.3 Keterbatasan Penelitian  

1. Jumlah responden yang hanya 107 orang, tentunya masih kurang untuk 

menggambarkan keadaan yang sesungguhnya. 

2. Penelitian ini hanya terbatas pada variabel-variabel yang berhubungan dengan 

kinerja. 

3. Dalam proses pengambilan data, informasi yang diberikan responden 

melalui kuesioner terkadang tidak menunjukkan pendapat responden yang 

sebenarnya, hal ini terjadi karena kadang perbedaan pemikiran, anggapan 

dan pemahaman yang berbeda tiap responden, juga faktor lain seperti 

faktor kejujuran dalam pengisian pendapat responden dalam kuesionernya. 
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Yth. Bapak/Ibu 

Karyawan PT. KAI (Persero) UPT Balai Yasa Pulubrayan 

Di Tempat  

 

Dengan Hormat, 

 Berkenan dengan adanya kegiatan penelitian dalam rangka penyusunan 

skripsi dengan judul “Pengaruh Kompensasi dan Disiplin Kerja terhadap 

Kinerja Karyawan pada PT. KAI (Persero) UPT Balai Yasa Pulubrayan 

dengan Motivasi sebagai Variabel Moderating”. 

 Saya mohon kesediaan Bapak/Ibu meluangkan waktu sejenak untuk 

mengisi kuesioner penelitian ini. Saya menyadari bahwa sedikit banyaknya hal ini 

akan mengganggu aktivitas Bapak/Ibu. Penelitian ini tidak berpengaruh 

sedikitpun terhadap kepentingan dan kedudukan Bapak/Ibu sekalian, karena data 

yang Bapak/Ibu berikan akan terjaga kerahasiaannya. Kuesioner ini hanya untuk 

kegiatan penelitian semata. 

 Saya sangat menghargai atas segala partisipasi dan kesediaan Bapak/Ibu 

dalam mengisi angket ini. Atas itu saya ucapkan banyak terima kasih. 

 

Hormat saya, 

Peneliti 

 

 

 

TRI ANITA SARI 
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KUESIONER PENELITIAN  

 

PENGARUH KOMPENSASI DAN DISIPLIN KERJA 

TERHADAP KINERJA KARYAWAN PADA PT. KAI 

(PERSERO) UPT BALAI YASA PULUBRAYAN DENGAN 

MOTIVASI SEBAGAI VARIABEL MODERATING 

 
 

 

I. Identitas Responden 

Nama   :    (Bila tidak keberatan) 

Departemen  : 

Umur   :20-30 Tahun          31-40 Tahun 

41-50 Tahun          >50Tahun 

Jenis Kelamin  :        Laki-laki Perempuan     

 Tingkatan Pendidikan :         S1        S2 

   D3   SMA / SMK 

 

II. Pertanyaan Penelitian 

Pilihlah salah satu jawaban yang paling sesuai menurut pendaapat Anda 

yang menyangkut Kompensasi (X1),Disiplin Kerja (X2), Kinerja 

Karyawan (Y), Motivasi (Z) dengan memberikan tanda Cheklist (√) pada 

jawaban yang anda anggap paling sesuai.  

Keterangan jawaban kuesioner : 

STS : Sangat Tidak Setuju : 1 

TS : Tidak Setuju  : 2 

KS : Kurang Setuju : 3 

S  : Setuju  : 4 

SS  : Sangat Setuju : 5 

 

 

 



 

VARIABEL KOMPENSASI (X1) 

 

NO 

 

PERNYATAAN 

JAWABAN 

SS S KS TS STS 

1 

 

Karyawan padaPT. KAI (Persero) UPT Balai Yasa 

Pulubrayan mendapatkan gaji yang memadai 
     

2 Karyawan pada PT. KAI (Persero) UPT Balai 

Yasa Pulubrayan mendapatkan upah yang 

memadai 

     

3 Karyawan pada PT. KAI (Persero) UPT Balai 

Yasa Pulubrayan mendapatkan insentif  
     

4 Perusahaan memberikan bonus kepada karyawan 

pada PT. KAI (Persero) UPT Balai Yasa 

Pulubrayan 

     

5 Perusahaan memberikan premi kepada karyawan 

pada PT. KAI (Persero) UPT Balai Yasa 

Pulubrayan 

     

6 Karyawan pada PT. KAI (Persero) UPT Balai 

Yasa Pulubrayan mendapatkan biaya pengobatan 

dari perusahaan  

     

7 PT. KAI (Persero) UPT Balai Yasa Pulubrayan 

menanggung asuransi karyawna 
     

8 Karyawanpada PT. KAI (Persero) UPT 

BalaiYasaPulubrayanmendapatkan reward 

dariperusahaan 

     

9 PT. KAI (Persero) UPT 

BalaiYasaPulubrayanselalumemberikankenaikanp

angkatpadakaryawan yang 

berhasilmenjalankantugasdenganbaik 

     

10 PT. KAI (Persero) UPT 

BalaiYasaPulubrayanmemberikanpromosikepadak

aryawan yang berprestasi 

     

 

 

 

 

 

 



 

VARIABEL DISIPLIN KERJA (X2) 

 

NO 

 

PERNYATAAN 

JAWABAN 

SS S KS TS STS 

1 

 

Absensi kehadiran menurut karyawan pada PT. 

KAI (Persero) UPT Balai Yasa Pulubrayan sangat 

penting dalam penegakan disiplin kerja. 

     

2 Karyawan pada PT. KAI (Persero) UPT 

BalaiYasaPulubrayan harus hadir tepat waktu 

dikantor setiap hari jam kerja. 

     

3 Karyawan pada PT. KAI (Persero) UPT 

BalaiYasaPulubrayan harus pulang dari kantor 

sesuai dengan jam kantor. 

     

4 Beban kerja yang sesuai dengan kemampuan akan 

membuat anda bersungguh-sungguh dalam 

melaksanakan pekerjaan yang diberikan. 

     

5 Karyawan pada PT. KAI (Persero) UPT 

BalaiYasaPulubrayan harus melaksanakan tugas-

tugas dengan tanggung jawab dan sesuai dengan 

waktu yang telah ditentukan. 

     

6 Karyawanpada PT. KAI (Persero) UPT 

BalaiYasaPulubrayanbekerjadengangiatdantekun 
     

7 Adanya persamaan hak dan kewajiban sesama 

karyawan pada PT. KAI (Persero) UPT Balai 

Yasa Pulubrayan akan membuat anda lebih 

bergairah dalam bekerja. 

     

8 Pemimpin yang selalu aktif dalam melakukan 

pengawasan membuat karyawan pada PT. KAI 

(Persero) UPT Balai Yasa Pulubrayan lebih 

bertanggung jawab dalam menyelesaikan tugas 

dan pekerjaan tepat waktu. 

     

9 Keteladanan pemimpin diperlukan dalam 

meningkatkan disiplin karyawan pada PT. KAI 

(Persero) UPT Balai Yasa Pulubrayan. 

     

10 Adanya pelaksanaan hukuman ketika melalukan 

kesalahan dalam bekerja mempengaruhi karyawan 

pada PT. KAI (Persero) UPT Balai Yasa 

Pulubrayan untuk disiplin. 

     

 

 

 

 



 

VARIABEL MOTIVASI KERJA (Z) 

 

NO 

 

PERNYATAAN 

JAWABAN 

SS S KS TS STS 

1 

 

Karyawan pada PT. KAI (Persero) UPT Balai 

Yasa Pulubrayan selalu bekerja keras mencapai 

target yang telah ditetapkan perusahaan. 

     

2 Karyawan pada PT. KAI (Persero) UPT Balai 

Yasa Pulubrayan berusaha dengan serius 

menyelesaikan pekerjaan dengan tuntas. 

     

3 Hasil kerja memenuhi standar di PT. KAI 

(Persero) UPT Balai Yasa Pulubrayan.  

     

4 Jaminan yang diberikan PT. KAI (Persero) UPT 

Balai Yasa Pulubrayan meningkatkan semangat 

kerjakaryawan. 

     

5 Tersedianya jaminan di hari tuabagi karyawan 

pada PT. KAI (Persero) UPT Balai Yasa 

Pulubrayan. 

     

6 Tersedianya jaminan kesehatan dari 

perusahaanbagi karyawan pada PT. KAI (Persero) 

UPT Balai Yasa Pulubrayan. 

     

7 Karyawan pada PT. KAI (Persero) UPT Balai 

Yasa Pulubrayan Berusaha mencapai prestasi 

sesuai dengan cita-cita. 

     

8 Karyawan pada PT. KAI (Persero) UPT Balai 

Yasa Pulubrayan dituntut untuk bekerja giat dalam 

melaksanakan tugas yang sudah menjadi tanggung 

jawab. 

     

9 Karyawan pada PT. KAI (Persero) UPT Balai 

Yasa Pulubrayan merasa tertantang untuk 

menyelesaikan tugas yang diberikan. 

     

10 Pemahaman akan arti pekerjaan yang dijalankan 

dengan tingkat oleh karyawan pada PT. KAI 

(Persero) UPT Balai Yasa Pulubrayan keseriusan 

maksimal. 

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

VARIABEL KINERJA KARYAWAN (Y) 

 

NO 

 

PERNYATAAN 

JAWABAN 

SS S KS TS STS 

1 Karyawan pada PT. KAI (Persero) UPT Balai 

Yasa Pulubrayan berusaha memenuhi target yang 

ditetapkan perusahaan. 

     

2 Karyawan pada PT. KAI (Persero) UPT Balai 

Yasa Pulubrayan mempunyai standar dalam 

pencapaian target. 

     

3 Tugas yang diberikan olehPT. KAI (Persero) UPT 

Balai Yasa Pulubrayan sesuai dengan jam kerja. 
     

4 Karyawan pada PT. KAI (Persero) UPT Balai 

Yasa Pulubrayan memiliki tanggung jawab dalam 

melaksanakan tugas. 

     

5 Karyawan pada PT. KAI (Persero) UPT Balai 

Yasa Pulubrayan menerima kritik dan saran atas 

hasil kerja. 

     

6 Karyawan pada PT. KAI (Persero) UPT Balai 

Yasa Pulubrayan dapat mengerjakan pekerjaan 

efektif dan efisien sehingga tidak perlu banyak 

umpan balik dari atasan. 

     

7 Karyawan pada PT. KAI (Persero) UPT Balai 

Yasa Pulubrayan memberikan gagasan untuk 

kemajuan perusahaan. 

     

8 Karyawan pada PT. KAI (Persero) UPT Balai 

Yasa Pulubrayan memilikikualitaskerja yang baik 
     

9 Karyawan pada PT. KAI (Persero) UPT Balai 

Yasa Pulubrayan memilikikuantitaskerja yang 

memadai 

     

10 Karyawan pada PT. KAI (Persero) UPT Balai 

Yasa Pulubrayan bekerja sama dengan sesama 

anggota perusahaan 

     

 

 

  



 

LAMPIRAN VARIABEL KOMPENSASI (X1) 

 

No 

Resp 

Item Pernyataan X1 Jumlah 

Skor 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

2 5 3 5 5 5 3 3 3 3 3 38 

3 4 5 4 4 4 5 3 4 3 3 39 

4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 48 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 49 

6 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

7 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

8 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

9 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 48 

10 3 5 3 3 3 5 5 5 5 5 42 

11 2 5 2 2 2 5 2 5 5 5 35 

12 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 48 

13 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 47 

14 4 4 5 5 5 5 5 5 5 3 46 

15 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 48 

16 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 42 

17 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

18 5 2 5 5 5 2 5 3 5 4 41 

19 3 5 3 3 3 5 5 5 5 5 42 

20 4 4 4 4 4 4 4 5 4 3 40 

21 5 5 5 5 5 5 5 5 3 4 47 

22 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

23 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 41 

24 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 43 

25 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 48 

26 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

27 2 5 2 2 2 5 5 5 5 5 38 

28 3 3 3 3 3 3 3 5 4 4 34 

29 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

30 3 5 3 3 3 5 5 4 4 5 40 

31 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

32 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

33 4 3 4 3 3 3 4 4 4 4 36 

34 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 



 

35 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

36 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

37 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 48 

38 2 4 2 2 2 4 2 2 4 2 26 

39 4 5 4 4 4 5 5 4 5 5 45 

40 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

41 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 

42 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

43 5 4 5 5 5 4 5 5 4 5 47 

44 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

45 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

46 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

47 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

48 4 5 4 4 4 5 3 5 5 3 42 

49 5 3 5 5 5 3 5 5 3 5 44 

50 4 5 4 4 4 5 5 5 5 5 46 

51 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

52 4 5 4 4 4 5 5 5 5 5 46 

53 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

54 5 4 5 5 5 5 4 4 4 5 46 

55 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 48 

56 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 48 

57 5 4 5 5 5 5 5 3 5 5 47 

58 5 4 4 4 4 5 4 5 5 5 45 

59 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 48 

60 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

61 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

62 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

63 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

64 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

65 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

66 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

67 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

68 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

69 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 41 

70 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 48 

71 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

72 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

73 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 



 

74 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

75 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

76 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

77 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 49 

78 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 49 

79 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

80 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

81 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 31 

82 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 49 

83 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

84 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

85 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

86 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

87 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

88 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

89 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

90 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

91 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

92 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

93 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

94 3 5 3 3 3 5 5 5 5 5 42 

95 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

96 3 5 5 5 5 5 5 5 4 5 47 

97 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 49 

98 3 5 5 5 5 5 3 5 5 5 46 

99 5 5 4 5 5 5 5 5 5 3 47 

100 5 5 4 5 5 5 5 3 4 5 46 

101 4 5 5 5 4 4 4 4 5 5 45 

102 4 4 5 5 5 5 3 5 5 5 46 

103 5 5 4 5 4 5 5 5 3 5 46 

104 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

105 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

106 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

107 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

 

  



 

LAMPIRAN VARIABEL DISIPLIN KERJA (X2) 

 

No 

Resp 

Item Pernyataan X2 Jumlah 

Skor 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

1 3 3 5 5 3 5 5 5 5 5 44 

2 3 3 3 5 3 3 3 4 3 3 33 

3 4 3 3 5 5 5 5 3 5 5 43 

4 3 3 3 5 4 5 4 5 5 4 41 

5 3 3 4 5 4 5 4 4 5 4 41 

6 5 3 5 4 4 4 3 5 4 3 40 

7 4 5 4 5 3 4 5 5 4 5 44 

8 4 4 5 5 3 5 3 5 5 3 42 

9 5 3 3 3 3 3 4 3 3 4 34 

10 5 4 3 5 5 5 4 3 4 4 42 

11 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 39 

12 5 4 4 3 4 4 5 4 4 5 42 

13 3 5 3 5 5 3 4 4 3 4 39 

14 4 4 3 4 5 3 3 5 3 3 37 

15 5 4 5 5 5 4 4 5 4 4 45 

16 5 4 5 3 5 3 5 3 3 5 41 

17 3 5 5 5 3 4 4 5 4 4 42 

18 3 5 4 4 4 5 3 4 5 3 40 

19 4 5 3 5 5 5 4 4 5 4 44 

20 5 4 3 5 5 5 4 5 5 4 45 

21 5 3 4 4 3 3 5 4 3 5 39 

22 5 4 4 3 3 4 5 5 4 5 42 

23 5 4 4 3 3 3 4 4 3 4 37 

24 5 4 5 3 4 4 4 5 4 4 42 

25 5 5 5 4 5 5 3 3 5 3 43 

26 3 3 3 5 4 3 3 5 3 3 35 

27 4 3 3 4 4 3 4 3 3 4 35 

28 5 4 4 3 3 5 5 3 5 5 42 

29 5 4 5 5 5 5 4 5 5 4 47 

30 4 4 5 4 4 5 5 3 5 5 44 

31 2 5 2 3 5 2 3 3 2 3 30 

32 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 

33 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 39 

34 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 



 

35 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

36 3 3 3 3 4 4 3 3 4 3 33 

37 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 49 

38 2 4 2 4 2 2 5 4 2 5 32 

39 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 37 

40 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

41 3 3 3 5 3 5 3 3 5 3 36 

42 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

43 3 3 5 5 3 5 5 5 5 5 44 

44 3 2 3 5 5 5 5 5 5 5 43 

45 4 3 2 2 2 5 5 2 5 5 35 

46 3 3 3 5 4 5 4 5 5 4 41 

47 3 3 4 5 4 5 4 4 5 4 41 

48 5 3 5 4 4 4 3 5 4 3 40 

49 4 5 4 5 3 4 5 5 4 5 44 

50 4 4 5 5 3 5 3 5 5 3 42 

51 5 3 3 5 4 4 4 3 4 4 39 

52 5 4 3 4 5 4 4 3 4 4 40 

53 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 39 

54 5 4 4 3 4 4 5 4 4 5 42 

55 3 5 3 5 5 3 4 4 3 4 39 

56 4 4 3 4 5 3 3 5 3 3 37 

57 5 4 5 5 5 4 4 5 4 4 45 

58 5 4 5 3 5 3 5 3 3 5 41 

59 3 5 5 5 3 4 4 5 4 4 42 

60 3 5 4 4 4 5 3 4 5 3 40 

61 4 5 3 5 5 5 4 4 5 4 44 

62 5 4 3 5 5 5 4 5 5 4 45 

63 5 3 4 4 3 3 5 4 3 5 39 

64 5 4 4 3 3 4 5 5 4 5 42 

65 5 4 4 3 3 3 4 4 3 4 37 

66 5 4 5 3 4 4 4 5 4 4 42 

67 5 5 5 4 5 5 3 3 5 3 43 

68 3 3 3 5 4 3 3 5 3 3 35 

69 4 3 3 4 4 3 4 3 3 4 35 

70 5 4 4 3 3 5 5 3 5 5 42 

71 5 4 5 5 5 5 4 5 5 4 47 

72 4 4 5 4 4 5 5 3 5 5 44 

73 2 5 2 3 5 2 3 3 2 3 30 



 

74 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 

75 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 39 

76 3 5 5 5 5 5 3 5 5 3 44 

77 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

78 5 5 5 5 5 4 3 3 4 3 42 

79 5 3 3 3 3 5 5 3 5 5 40 

80 2 4 2 4 2 2 5 4 2 5 32 

81 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 31 

82 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

83 3 3 3 5 3 5 3 3 5 3 36 

84 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

85 5 4 5 5 4 5 4 3 5 4 44 

86 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 42 

87 5 2 5 2 3 5 5 5 5 5 42 

88 5 4 5 5 4 5 4 3 5 4 44 

89 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 42 

90 5 2 5 2 3 5 5 5 5 5 42 

91 2 5 5 5 5 5 2 5 5 2 41 

92 3 5 5 5 5 5 3 5 5 3 44 

93 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

94 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

95 4 3 4 3 4 4 3 3 4 3 35 

96 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

97 4 4 4 4 5 4 5 4 4 5 43 

98 5 5 3 5 5 4 5 5 4 5 46 

99 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

100 5 2 5 2 3 5 5 5 5 5 42 

101 5 2 5 2 3 5 5 5 5 5 42 

102 5 4 5 5 4 5 4 3 5 4 44 

103 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 42 

104 5 2 5 2 3 5 5 5 5 5 42 

105 2 5 5 5 5 5 2 5 5 2 41 

106 3 5 5 5 5 5 3 5 5 3 44 

107 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

 

  



 

LAMPIRAN VARIABEL KINERJA KARYAWAN (Y) 

 

No 

Resp 

Item Pernyataan Y Jumlah 

Skor 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

1 3 3 5 5 3 3 3 3 3 5 36 

2 3 3 3 5 3 3 3 3 3 4 33 

3 4 3 3 5 4 3 3 5 3 3 36 

4 3 3 3 5 3 3 3 4 3 5 35 

5 3 3 4 5 3 3 5 4 5 4 39 

6 5 3 5 4 5 3 5 4 5 5 44 

7 4 5 4 5 4 5 5 3 5 5 45 

8 4 4 5 3 4 4 5 3 5 5 42 

9 5 3 3 3 5 3 3 3 3 3 34 

10 5 4 3 4 5 4 4 3 4 3 39 

11 4 4 3 3 4 4 4 3 4 3 36 

12 5 4 4 3 5 4 4 3 4 4 40 

13 3 5 3 5 3 5 5 3 5 5 42 

14 4 4 3 4 4 4 4 5 4 4 40 

15 5 4 5 4 5 4 4 4 4 5 44 

16 5 4 5 5 5 4 4 3 4 3 42 

17 3 5 5 5 3 5 5 4 5 3 43 

18 3 5 4 4 3 5 5 4 5 3 41 

19 4 5 3 5 4 5 5 4 5 4 44 

20 5 4 3 3 5 4 4 5 4 3 40 

21 5 3 4 4 5 3 3 4 3 3 37 

22 5 4 4 5 5 4 4 4 4 5 44 

23 5 4 4 5 5 4 4 4 4 5 44 

24 5 4 5 3 5 4 4 5 4 5 44 

25 5 5 5 3 5 5 5 5 5 4 47 

26 3 3 3 4 3 3 3 5 3 3 33 

27 4 3 3 5 4 3 3 4 3 3 35 

28 5 4 4 5 5 4 4 3 4 4 42 

29 5 4 5 5 5 4 4 4 4 4 44 

30 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 42 

31 2 5 2 5 2 5 5 4 5 5 40 

32 3 3 3 5 3 3 3 5 3 5 36 

33 4 4 4 3 4 4 4 3 4 3 37 

34 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 31 



 

35 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 48 

36 3 3 3 5 3 3 3 4 3 5 35 

37 5 5 4 4 5 5 5 4 5 5 47 

38 2 4 2 2 2 4 4 5 4 2 31 

39 4 5 5 3 4 5 5 3 5 3 42 

40 5 5 5 4 5 5 5 4 5 4 47 

41 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 

42 4 4 4 5 4 4 4 5 4 5 43 

43 5 4 5 3 5 4 4 3 4 3 40 

44 4 4 5 5 4 4 4 5 4 4 43 

45 5 2 5 2 5 2 2 4 2 2 31 

46 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 49 

47 4 5 3 5 4 5 5 5 5 5 46 

48 4 5 4 3 4 5 5 3 5 3 41 

49 4 5 4 4 4 5 5 4 5 4 44 

50 4 5 4 5 4 5 5 4 5 5 46 

51 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 42 

52 5 4 5 5 5 4 4 2 4 5 43 

53 5 4 5 3 5 4 4 5 4 4 43 

54 5 5 5 3 5 5 5 5 5 4 47 

55 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 49 

56 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 49 

57 4 5 4 5 4 5 5 4 5 5 46 

58 4 5 4 5 4 5 5 4 5 5 46 

59 4 5 4 5 4 5 5 4 5 5 46 

60 5 4 3 4 5 4 4 5 4 5 43 

61 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 49 

62 5 3 5 5 5 3 3 5 3 4 41 

63 5 3 5 5 5 3 3 5 3 4 41 

64 5 3 5 5 5 3 3 5 3 4 41 

65 5 3 5 5 5 3 3 5 3 4 41 

66 5 3 5 5 5 3 3 5 3 4 41 

67 5 5 3 5 5 5 5 4 5 5 47 

68 5 5 3 5 5 5 5 4 5 5 47 

69 5 5 3 5 5 5 5 4 5 5 47 

70 5 5 3 5 5 5 5 4 5 5 47 

71 5 5 3 5 5 5 5 4 5 5 47 

72 4 5 3 5 4 5 5 4 5 5 45 

73 4 5 3 5 4 5 5 4 5 5 45 



 

74 4 5 3 5 4 5 5 4 5 5 45 

75 4 5 4 5 4 5 5 4 5 5 46 

76 4 5 4 5 4 5 5 4 5 5 46 

77 4 5 4 5 4 5 5 4 5 5 46 

78 4 4 5 3 4 4 4 5 4 4 41 

79 4 4 5 4 4 4 4 3 4 4 40 

80 4 4 5 4 4 4 4 3 4 4 40 

81 4 4 5 4 4 4 4 3 4 4 40 

82 4 4 4 5 4 4 4 3 4 5 41 

83 4 5 4 5 4 5 5 3 5 5 45 

84 4 5 4 5 4 5 5 3 5 5 45 

85 3 5 5 5 3 5 5 3 5 5 44 

86 5 4 5 3 5 4 4 5 4 5 44 

87 5 4 5 3 5 4 4 5 4 4 43 

88 5 5 5 4 5 5 5 5 5 3 47 

89 5 5 5 4 5 5 5 5 5 3 47 

90 5 5 5 4 5 5 5 5 5 3 47 

91 5 5 5 4 5 5 5 5 5 3 47 

92 5 5 5 4 5 5 5 5 5 3 47 

93 5 5 5 4 5 5 5 5 5 3 47 

94 5 5 5 4 5 5 5 5 5 3 47 

95 5 5 5 4 5 5 5 5 5 3 47 

96 5 5 5 4 5 5 5 5 5 3 47 

97 5 5 5 4 5 5 5 5 5 3 47 

98 5 5 5 4 5 5 5 5 5 3 47 

99 4 5 4 5 4 5 5 4 5 5 46 

100 4 5 4 5 4 5 5 4 5 5 46 

101 5 4 5 3 5 4 4 5 4 4 43 

102 5 4 5 3 5 4 4 5 4 4 43 

103 5 5 5 4 5 5 5 5 5 3 47 

104 5 5 5 4 5 5 5 5 5 3 47 

105 5 5 5 4 5 5 5 5 5 3 47 

106 5 5 5 4 5 5 5 5 5 3 47 

107 5 5 5 4 5 5 5 5 5 3 47 

 

  



 

LAMPIRAN VARIABEL MOTIVASI (Z) 

 

No 

Resp 

Item Pernyataan Z 
Skor 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

1 3 3 5 5 3 5 5 3 3 5 40 

2 3 3 3 5 3 3 5 3 3 4 35 

3 4 3 3 5 3 3 5 5 3 3 37 

4 3 3 3 5 3 3 5 4 3 5 37 

5 3 3 4 5 3 4 5 4 5 4 40 

6 5 3 5 4 3 5 4 4 5 5 43 

7 4 5 4 5 5 4 5 3 5 5 45 

8 4 4 5 3 4 5 3 3 5 5 41 

9 5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 32 

10 5 4 3 4 4 3 4 3 4 3 37 

11 4 4 3 3 4 3 3 3 4 3 34 

12 5 4 4 3 4 4 3 3 4 4 38 

13 3 5 3 5 5 3 5 3 5 5 42 

14 4 4 3 4 4 3 4 5 4 4 39 

15 5 4 5 4 4 5 4 4 4 5 44 

16 5 4 5 5 4 5 5 3 4 3 43 

17 3 5 5 5 5 5 5 4 5 3 45 

18 3 5 4 4 5 4 4 4 5 3 41 

19 4 5 3 5 5 3 5 4 5 4 43 

20 5 4 3 3 4 3 3 5 4 3 37 

21 5 3 4 4 3 4 4 4 3 3 37 

22 5 4 4 5 4 4 5 4 4 5 44 

23 5 4 4 5 4 4 5 4 4 5 44 

24 5 4 5 3 4 5 3 5 4 5 43 

25 5 5 5 3 5 5 3 5 5 4 45 

26 3 3 3 4 3 3 4 5 3 3 34 

27 4 3 3 5 3 3 5 4 3 3 36 

28 5 4 4 5 4 4 5 3 4 4 42 

29 5 4 5 5 4 5 5 4 4 4 45 

30 4 4 5 5 4 5 5 4 4 4 44 

31 2 5 2 5 5 2 5 4 5 5 40 

32 3 3 3 5 3 3 5 5 3 5 38 

33 4 4 4 3 4 4 3 3 4 3 36 

34 3 3 3 4 3 3 4 3 3 3 32 



 

35 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 48 

36 3 3 3 5 3 3 5 4 3 5 37 

37 5 5 4 4 5 4 4 4 5 5 45 

38 2 4 2 2 4 2 2 5 4 2 29 

39 4 5 5 3 5 5 3 3 5 3 41 

40 5 5 5 4 5 5 4 4 5 4 46 

41 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 

42 4 4 4 5 4 4 5 5 4 5 44 

43 5 4 5 3 4 5 3 3 4 3 39 

44 4 4 5 5 4 5 5 5 4 4 45 

45 5 2 5 2 2 5 2 4 2 2 31 

46 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 48 

47 4 5 3 5 5 3 5 5 5 5 45 

48 4 5 4 3 5 4 3 3 5 3 39 

49 4 5 4 4 5 4 4 4 5 4 43 

50 4 5 4 5 5 4 5 4 5 5 46 

51 4 4 5 4 4 5 4 4 4 5 43 

52 5 4 5 5 4 5 5 2 4 5 44 

53 5 4 5 3 4 5 3 5 4 4 42 

54 5 5 5 3 5 5 3 5 5 4 45 

55 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 48 

56 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 48 

57 4 5 4 5 5 4 5 4 5 5 46 

58 4 5 4 5 5 4 5 4 5 5 46 

59 4 5 4 5 5 4 5 4 5 5 46 

60 5 4 3 4 4 3 4 5 4 5 41 

61 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 48 

62 5 3 5 5 3 5 5 5 3 4 43 

63 5 3 5 5 3 5 5 5 3 4 43 

64 5 3 5 5 3 5 5 5 3 4 43 

65 5 3 5 5 3 5 5 5 3 4 43 

66 5 3 5 5 3 5 5 5 3 4 43 

67 5 5 3 5 5 3 5 4 5 5 45 

68 5 5 3 5 5 3 5 4 5 5 45 

69 5 5 3 5 5 3 5 4 5 5 45 

70 5 5 3 5 5 3 5 4 5 5 45 

71 5 5 3 5 5 3 5 4 5 5 45 

72 4 5 3 5 5 3 5 4 5 5 44 

73 4 5 3 5 5 3 5 4 5 5 44 



 

74 4 5 3 5 5 3 5 4 5 5 44 

75 4 5 4 5 5 4 5 4 5 5 46 

76 4 5 4 5 5 4 5 4 5 5 46 

77 4 5 4 5 5 4 5 4 5 5 46 

78 4 4 5 3 4 5 3 5 4 4 41 

79 4 4 5 4 4 5 4 3 4 4 41 

80 4 4 5 4 4 5 4 3 4 4 41 

81 4 4 5 4 4 5 4 3 4 4 41 

82 4 4 4 5 4 4 5 3 4 5 42 

83 4 5 4 5 5 4 5 3 5 5 45 

84 4 5 4 5 5 4 5 3 5 5 45 

85 3 5 5 5 5 5 5 3 5 5 46 

86 5 4 5 3 4 5 3 5 4 5 43 

87 5 4 5 3 4 5 3 5 4 4 42 

88 5 5 5 4 5 5 4 5 5 3 46 

89 5 5 5 4 5 5 4 5 5 3 46 

90 5 5 5 4 5 5 4 5 5 3 46 

91 5 5 5 4 5 5 4 5 5 3 46 

92 5 5 5 4 5 5 4 5 5 3 46 

93 5 5 5 4 5 5 4 5 5 3 46 

94 5 5 5 4 5 5 4 5 5 3 46 

95 5 5 5 4 5 5 4 5 5 3 46 

96 5 5 5 4 5 5 4 5 5 3 46 

97 5 5 5 4 5 5 4 5 5 3 46 

98 5 5 5 4 5 5 4 5 5 3 46 

99 4 5 4 5 5 4 5 4 5 5 46 

100 4 5 4 5 5 4 5 4 5 5 46 

101 5 4 5 3 4 5 3 5 4 4 42 

102 5 5 5 4 5 5 4 5 5 3 46 

103 5 5 5 4 5 5 4 5 5 3 46 

104 5 5 5 4 5 5 4 5 5 3 46 

105 5 5 5 4 5 5 4 5 5 3 46 

106 5 5 5 4 5 5 4 5 5 3 46 

107 5 5 5 4 5 5 4 5 5 3 46 

 

  



 

Frequencies Table 

 Jenis kelamin 

    
Valid Cumulative 

  
Frequency Percent Percent Percent 

Valid Laki-laki 44,0 41,1 41,1 41,1 

 
Perempuan 63,0 58,9 58,9 100,0 

 
Total 107,0 100,0 100,0 

  

 Usia 

        Valid   Cumulative 

    Frequency Percent Percent Percent 

Valid 19-29 tahun 49,0 45,8 45,8 45,8 

  30-40 tahun 37,0 34,6 34,6 80,4 

  41-51 tahun 21,0 19,6 19,6 100,0 

  Total 107,0 100,0 100,0   

 

 Pendidikan 

        Valid   Cumulative 

    Frequency Percent Percent Percent 

Valid SMA 57,0 53,3 53,3 53,3 

  D-3 35,0 32,7 32,7 86,0 

  S-1 15,0 14,0 14,0 100,0 

  Total 107,0 100,0 100,0   

  



 

Frequencies Table 

Variabel Kompensasi (X1) 

 

Pernyataan 1 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Tidak setuju 3 2.8 2.8 2.8 

Kurang setuju 8 7.5 7.5 10.3 

Setuju 14 13.1 13.1 23.4 

Sangat setuju 82 76.6 76.6 100.0 

Total 107 100.0 100.0  

 

Pernyataan 2 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Tidak setuju 1 .9 .9 .9 

Kurang setuju 6 5.6 5.6 6.5 

Setuju 11 10.3 10.3 16.8 

Sangat setuju 89 83.2 83.2 100.0 

Total 107 100.0 100.0  

 

Pernyataan 3 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Tidak setuju 2 1.9 1.9 1.9 

Kurang setuju 11 10.3 10.3 12.1 

Setuju 11 10.3 10.3 22.4 

Sangat setuju 
83 77.6 77.6 100.0 

Total 107 100.0 100.0  

 



 

Pernyataan 4 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Tidak setuju 1 .9 .9 .9 

Kurang setuju 7 6.5 6.5 7.5 

Setuju 8 7.5 7.5 15.0 

Sangat setuju 91 85.0 85.0 100.0 

Total 107 100.0 100.0  

 

Pernyataan 5 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Kurang setuju 8 7.5 7.5 7.5 

Setuju 14 13.1 13.1 20.6 

Sangat setuju 85 79.4 79.4 100.0 

Total 107 100.0 100.0  

 
  

Pernyataan 6 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Tidak setuju 1 .9 .9 .9 

Kurang setuju 11 10.3 10.3 11.2 

Setuju 12 11.2 11.2 22.4 

Sangat setuju 83 77.6 77.6 100.0 

Total 107 100.0 100.0  



 

Pernyataan 7 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Tidak setuju 2 1.9 1.9 1.9 

Kurang setuju 11 10.3 10.3 12.1 

Setuju 11 10.3 10.3 22.4 

Sangat setuju 83 77.6 77.6 100.0 

Total 107 100.0 100.0  

 

Pernyataan 8 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Tidak setuju 1 .9 .9 .9 

Kurang setuju 7 6.5 6.5 7.5 

Setuju 8 7.5 7.5 15.0 

Sangat setuju 91 85.0 85.0 100.0 

Total 107 100.0 100.0  

 

Pernyataan 9 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Kurang setuju 8 7.5 7.5 7.5 

Setuju 14 13.1 13.1 20.6 

Sangat setuju 85 79.4 79.4 100.0 

Total 107 100.0 100.0  



 

  

Pernyataan 10 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Tidak setuju 1 .9 .9 .9 

Kurang setuju 11 10.3 10.3 11.2 

Setuju 12 11.2 11.2 22.4 

Sangat setuju 83 77.6 77.6 100.0 

Total 107 100.0 100.0 
 



 

Frequency Table 

Variabel Disiplin Kerja (X2) 

 

 

Pernyataan 1 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Tidak setuju 6 5.6 5.6 5.6 

Kurang setuju 25 23.4 23.4 29.0 

Setuju 30 28.0 28.0 57.0 

Sangat setuju 46 43.0 43.0 100.0 

Total 107 100.0 100.0  

 

Pernyataan 2 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Tidak setuju 6 5.6 5.6 5.6 

Kurang setuju 28 26.2 26.2 31.8 

Setuju 45 42.1 42.1 73.8 

Sangat setuju 28 26.2 26.2 100.0 

Total 107 100.0 100.0  

 

Pernyataan 3 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Tidak setuju 5 4.7 4.7 4.7 

Kurang setuju 33 30.8 30.8 35.5 

Setuju 26 24.3 24.3 59.8 

Sangat setuju 43 40.2 40.2 100.0 

Total 107 100.0 100.0  

 



 

Pernyataan 4 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Tidak setuju 6 5.6 5.6 5.6 

Kurang setuju 25 23.4 23.4 29.0 

Setuju 29 27.1 27.1 56.1 

Sangat setuju 47 43.9 43.9 100.0 

Total 107 100.0 100.0  

 

 

Pernyataan 5 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Tidak setuju 3 2.8 2.8 2.8 

Kurang setuju 31 29.0 29.0 31.8 

Setuju 36 33.6 33.6 65.4 

Sangat setuju 37 34.6 34.6 100.0 

Total 107 100.0 100.0  

 

Pernyataan 6 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Tidak setuju 1 .9 .9 .9 

Kurang setuju 30 28.0 28.0 29.0 

Setuju 28 26.2 26.2 55.1 

Sangat setuju 48 44.9 44.9 100.0 

Total 107 100.0 100.0  

 

 

 

 



 

Pernyataan 7 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Tidak setuju 4 3.7 3.7 3.7 

Kurang setuju 20 18.7 18.7 22.4 

Setuju 35 32.7 32.7 55.1 

Sangat setuju 48 44.9 44.9 100.0 

Total 107 100.0 100.0  

 

 

Pernyataan 8 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Tidak setuju 2 1.9 1.9 1.9 

Kurang setuju 27 25.2 25.2 27.1 

Setuju 42 39.3 39.3 66.4 

Sangat setuju 36 33.6 33.6 100.0 

Total 107 100.0 100.0  

 

 

Pernyataan 9 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Tidak setuju 6 5.6 5.6 5.6 

Kurang setuju 25 23.4 23.4 29.0 

Setuju 30 28.0 28.0 57.0 

Sangat setuju 46 43.0 43.0 100.0 

Total 107 100.0 100.0  

 

 

 



 

Pernyataan 10 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Tidak setuju 6 5.6 5.6 5.6 

Kurang setuju 28 26.2 26.2 31.8 

Setuju 45 42.1 42.1 73.8 

Sangat setuju 28 26.2 26.2 100.0 

Total 107 100.0 100.0  

 

  



 

Frequency Table 

Variabel Kinerja Karyawan (Y) 

 

Pernyataan 1 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Tidak setuju 2 1.9 1.9 1.9 

Kurang setuju 13 12.1 12.1 14.0 

Setuju 35 32.7 32.7 46.7 

Sangat setuju 57 53.3 53.3 100.0 

Total 107 100.0 100.0  

 

Pernyataan 2 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Tidak setuju 1 .9 .9 .9 

Kurang setuju 19 17.8 17.8 18.7 

Setuju 32 29.9 29.9 48.6 

Sangat setuju 55 51.4 51.4 100.0 

Total 107 100.0 100.0  

 

Pernyataan 3 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Tidak setuju 2 1.9 1.9 1.9 

Kurang setuju 26 24.3 24.3 26.2 

Setuju 25 23.4 23.4 49.5 

Sangat setuju 54 50.5 50.5 100.0 

Total 107 100.0 100.0  

 



 

Pernyataan 4 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Tidak setuju 2 1.9 1.9 1.9 

Kurang setuju 19 17.8 17.8 19.6 

Setuju 36 33.6 33.6 53.3 

Sangat setuju 50 46.7 46.7 100.0 

Total 107 100.0 100.0  

 

 

Pernyataan 5 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Tidak setuju 1 .9 .9 .9 

Kurang setuju 24 22.4 22.4 23.4 

Setuju 38 35.5 35.5 58.9 

Sangat setuju 44 41.1 41.1 100.0 

Total 107 100.0 100.0  

  

Pernyataan 6 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Tidak setuju 1 .9 .9 .9 

Kurang setuju 17 15.9 15.9 16.8 

Setuju 31 29.0 29.0 45.8 

Sangat setuju 58 54.2 54.2 100.0 

Total 107 100.0 100.0  



 

Pernyataan 7 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Tidak setuju 2 1.9 1.9 1.9 

Kurang setuju 33 30.8 30.8 32.7 

Setuju 27 25.2 25.2 57.9 

Sangat setuju 45 42.1 42.1 100.0 

Total 107 100.0 100.0  

 

 

Pernyataan 8 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Tidak setuju 5 4.7 4.7 4.7 

Kurang setuju 33 30.8 30.8 35.5 

Setuju 26 24.3 24.3 59.8 

Sangat setuju 43 40.2 40.2 100.0 

Total 107 100.0 100.0  

 

 

Pernyataan 9 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Tidak setuju 6 5.6 5.6 5.6 

Kurang setuju 25 23.4 23.4 29.0 

Setuju 29 27.1 27.1 56.1 

Sangat setuju 47 43.9 43.9 100.0 

Total 107 100.0 100.0  

 

 

 



 

Pernyataan 10 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Tidak setuju 1 .9 .9 .9 

Kurang setuju 24 22.4 22.4 23.4 

Setuju 38 35.5 35.5 58.9 

Sangat setuju 44 41.1 41.1 100.0 

Total 107 100.0 100.0  

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Frequency Table 

Variabel Motivasi (Z) 

 

Pernyataan 1 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Tidak setuju 2 1.9 1.9 1.9 

Kurang setuju 13 12.1 12.1 14.0 

Setuju 35 32.7 32.7 46.7 

Sangat setuju 57 53.3 53.3 100.0 

Total 107 100.0 100.0  

 

 

Pernyataan 2 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Tidak setuju 1 .9 .9 .9 

Kurang setuju 19 17.8 17.8 18.7 

Setuju 31 29.0 29.0 47.7 

Sangat setuju 56 52.3 52.3 100.0 

Total 107 100.0 100.0  

 

 

Pernyataan 3 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Tidak setuju 2 1.9 1.9 1.9 

Kurang setuju 26 24.3 24.3 26.2 

Setuju 25 23.4 23.4 49.5 

Sangat setuju 54 50.5 50.5 100.0 

Total 107 100.0 100.0  



 

 

 

 

Pernyataan 5 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Tidak setuju 1 .9 .9 .9 

Kurang setuju 24 22.4 22.4 23.4 

Setuju 38 35.5 35.5 58.9 

Sangat setuju 44 41.1 41.1 100.0 

Total 107 100.0 100.0  

 

 

  

Pernyataan 4 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Tidak setuju 2 1.9 1.9 1.9 

Kurang setuju 18 16.8 16.8 18.7 

Setuju 37 34.6 34.6 53.3 

Sangat setuju 50 46.7 46.7 100.0 

Total 107 100.0 100.0  

Pernyataan 6 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Tidak setuju 1 .9 .9 .9 

Kurang setuju 17 15.9 15.9 16.8 

Setuju 30 28.0 28.0 44.9 

Sangat setuju 59 55.1 55.1 100.0 

Total 107 100.0 100.0  



 

Pernyataan 7 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Tidak setuju 2 1.9 1.9 1.9 

Kurang setuju 34 31.8 31.8 33.6 

Setuju 26 24.3 24.3 57.9 

Sangat setuju 45 42.1 42.1 100.0 

Total 107 100.0 100.0  

 

 

Pernyataan 8 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Tidak setuju 2 1.9 1.9 1.9 

Kurang setuju 13 12.1 12.1 14.0 

Setuju 35 32.7 32.7 46.7 

Sangat setuju 57 53.3 53.3 100.0 

Total 107 100.0 100.0  

 
 

Pernyataan 9 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Tidak setuju 1 .9 .9 .9 

Kurang setuju 19 17.8 17.8 18.7 

Setuju 31 29.0 29.0 47.7 

Sangat setuju 56 52.3 52.3 100.0 

Total 107 100.0 100.0  

 

 

 



 

Pernyataan 10 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Tidak setuju 2 1.9 1.9 1.9 

Kurang setuju 26 24.3 24.3 26.2 

Setuju 25 23.4 23.4 49.5 

Sangat setuju 54 50.5 50.5 100.0 

Total 107 100.0 100.0  



 

VALIDITAS DAN RELIABILITAS 

Kompensasi (X1) 

Correlations 

  Item 1 Item 2 Item 3 Item 4 Item 5 Item 6 Item 7 Item 8 Item 9 Item 10 Total 

Item 1 Pearson 

Correlation 
1 .314** .864** .883** .858** .335** .558** .376** .299** .358** .812** 

Sig. (2-tailed)  .001 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .002 .000 .000 

N 107 107 107 107 107 107 107 107 107 107 107 

Item 2 Pearson 

Correlation 
.314** 1 .306** .353** .319** .886** .482** .602** .527** .480** .680** 

Sig. (2-tailed) .001  .001 .000 .001 .000 .000 .000 .000 .000 .000 

N 107 107 107 107 107 107 107 107 107 107 107 

Item 3 Pearson 

Correlation 
.864** .306** 1 .967** .944** .344** .499** .426** .350** .390** .843** 

Sig. (2-tailed) .000 .001  .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 

N 107 107 107 107 107 107 107 107 107 107 107 

Item 4 Pearson 

Correlation 
.883** .353** .967** 1 .962** .390** .523** .410** .315** .379** .856** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 .000 .000 .000 .001 .000 .000 

N 107 107 107 107 107 107 107 107 107 107 107 

Item 5 Pearson 

Correlation 
.858** .319** .944** .962** 1 .400** .502** .402** .325** .346** .839** 

Sig. (2-tailed) .000 .001 .000 .000  .000 .000 .000 .001 .000 .000 



 

N 107 107 107 107 107 107 107 107 107 107 107 

Item 6 Pearson 

Correlation 
.335** .886** .344** .390** .400** 1 .445** .607** .561** .496** .707** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  .000 .000 .000 .000 .000 

N 107 107 107 107 107 107 107 107 107 107 107 

Item 7 Pearson 

Correlation 
.558** .482** .499** .523** .502** .445** 1 .467** .393** .515** .728** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000  .000 .000 .000 .000 

N 107 107 107 107 107 107 107 107 107 107 107 

Item 8 Pearson 

Correlation 
.376** .602** .426** .410** .402** .607** .467** 1 .504** .538** .695** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  .000 .000 .000 

N 107 107 107 107 107 107 107 107 107 107 107 

Item 9 Pearson 

Correlation 
.299** .527** .350** .315** .325** .561** .393** .504** 1 .491** .613** 

Sig. (2-tailed) .002 .000 .000 .001 .001 .000 .000 .000  .000 .000 

N 107 107 107 107 107 107 107 107 107 107 107 

Item 10 Pearson 

Correlation 
.358** .480** .390** .379** .346** .496** .515** .538** .491** 1 .659** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  .000 

N 107 107 107 107 107 107 107 107 107 107 107 

Total Pearson 

Correlation 
.812** .680** .843** .856** .839** .707** .728** .695** .613** .659** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  



 

N 107 107 107 107 107 107 107 107 107 107 107 

**. Correlation is significant at the 0.01 

level (2-tailed). 

         

 

Reliability(Kompensasi) 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.776 10 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Disiplin Kerja (X2) 

Correlations 

  Item 1 Item 2  Item 3 Item 4 Item 5 Item 6 Item 7 Item 8 Item 9 Item 10 Total 

Item 1 Pearson 

Correlation 
1 -.058 .400** -.210* .115 .255** .460** .031 .245* .460** .512** 

Sig. (2-tailed)  .553 .000 .030 .238 .008 .000 .754 .011 .000 .000 

N 107 107 107 107 107 107 107 107 107 107 107 

Item 2 Pearson 

Correlation 
-.058 1 .173 .417** .504** .042 -.127 .124 .041 -.127 .381** 

Sig. (2-tailed) .553  .075 .000 .000 .667 .194 .204 .676 .194 .000 

N 107 107 107 107 107 107 107 107 107 107 107 

Item 3 Pearson 

Correlation 
.400** .173 1 .094 .160 .488** .109 .412** .501** .109 .665** 

Sig. (2-tailed) .000 .075  .336 .100 .000 .263 .000 .000 .263 .000 

N 107 107 107 107 107 107 107 107 107 107 107 

Item 4 Pearson 

Correlation 
-.210* .417** .094 1 .445** .282** -.176 .290** .273** -.176 .437** 

Sig. (2-tailed) .030 .000 .336  .000 .003 .069 .002 .004 .069 .000 

N 107 107 107 107 107 107 107 107 107 107 107 

Item 5 Pearson 

Correlation 
.115 .504** .160 .445** 1 .186 -.186 .138 .175 -.186 .454** 

Sig. (2-tailed) .238 .000 .100 .000  .054 .055 .157 .072 .055 .000 

N 107 107 107 107 107 107 107 107 107 107 107 



 

Item 6 Pearson 

Correlation 
.255** .042 .488** .282** .186 1 .146 .223* .994** .146 .716** 

Sig. (2-tailed) .008 .667 .000 .003 .054  .134 .021 .000 .134 .000 

N 107 107 107 107 107 107 107 107 107 107 107 

Item 7 Pearson 

Correlation 
.460** -.127 .109 -.176 -.186 .146 1 .097 .147 1.000** .444** 

Sig. (2-tailed) .000 .194 .263 .069 .055 .134  .322 .131 .000 .000 

N 107 107 107 107 107 107 107 107 107 107 107 

Item 8 Pearson 

Correlation 
.031 .124 .412** .290** .138 .223* .097 1 .238* .097 .504** 

Sig. (2-tailed) .754 .204 .000 .002 .157 .021 .322  .014 .322 .000 

N 107 107 107 107 107 107 107 107 107 107 107 

Item 9 Pearson 

Correlation 
.245* .041 .501** .273** .175 .994** .147 .238* 1 .147 .716** 

Sig. (2-tailed) .011 .676 .000 .004 .072 .000 .131 .014  .131 .000 

N 107 107 107 107 107 107 107 107 107 107 107 

Item 10 Pearson 

Correlation 
.460** -.127 .109 -.176 -.186 .146 1.000** .097 .147 1 .444** 

Sig. (2-tailed) .000 .194 .263 .069 .055 .134 .000 .322 .131  .000 

N 107 107 107 107 107 107 107 107 107 107 107 

Total Pearson 

Correlation 
.512** .381** .665** .437** .454** .716** .444** .504** .716** .444** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  

N 107 107 107 107 107 107 107 107 107 107 107 



 

**. Correlation is significant at the 0.01 

level (2-tailed). 

         

*. Correlation is significant at the 0.05 

level (2-tailed). 

         

 

Reliability (Disiplin Kerja) 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.785 10 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Validitas Kinerja (Y) 

Correlations 

  Item 1 Item 2 Item 3 Item 4 Item 5 Item 6 Item 7 Item 8 Item 9 Item 10 Total 

Item 1 Pearson 

Correlation 
1 .158 .513** -.197* 1.000** .158 .132 .338** .132 -.109 .544** 

Sig. (2-tailed)  .104 .000 .042 .000 .104 .176 .000 .176 .264 .000 

N 107 107 107 107 107 107 107 107 107 107 107 

Item 2 Pearson 

Correlation 
.158 1 .099 .108 .158 1.000** .934** .107 .934** .164 .817** 

Sig. (2-tailed) .104  .310 .268 .104 .000 .000 .273 .000 .091 .000 

N 107 107 107 107 107 107 107 107 107 107 107 

Item 3 Pearson 

Correlation 
.513** .099 1 -.224* .513** .099 .126 .238* .126 -.164 .417** 

Sig. (2-tailed) .000 .310  .020 .000 .310 .194 .014 .194 .091 .000 

N 107 107 107 107 107 107 107 107 107 107 107 

Item 4 Pearson 

Correlation 
-.197* .108 -.224* 1 -.197* .108 .106 -.137 .106 .516** .221* 

Sig. (2-tailed) .042 .268 .020  .042 .268 .276 .159 .276 .000 .022 

N 107 107 107 107 107 107 107 107 107 107 107 

Item 5 Pearson 

Correlation 
1.000** .158 .513** -.197* 1 .158 .132 .338** .132 -.109 .544** 

Sig. (2-tailed) .000 .104 .000 .042  .104 .176 .000 .176 .264 .000 

N 107 107 107 107 107 107 107 107 107 107 107 



 

Item 6 Pearson 

Correlation 
.158 1.000** .099 .108 .158 1 .934** .107 .934** .164 .817** 

Sig. (2-tailed) .104 .000 .310 .268 .104  .000 .273 .000 .091 .000 

N 107 107 107 107 107 107 107 107 107 107 107 

Item 7 Pearson 

Correlation 
.132 .934** .126 .106 .132 .934** 1 .081 1.000** .203* .816** 

Sig. (2-tailed) .176 .000 .194 .276 .176 .000  .405 .000 .036 .000 

N 107 107 107 107 107 107 107 107 107 107 107 

Item 8 Pearson 

Correlation 
.338** .107 .238* -.137 .338** .107 .081 1 .081 -.161 .348** 

Sig. (2-tailed) .000 .273 .014 .159 .000 .273 .405  .405 .098 .000 

N 107 107 107 107 107 107 107 107 107 107 107 

Item 9 Pearson 

Correlation 
.132 .934** .126 .106 .132 .934** 1.000** .081 1 .203* .816** 

Sig. (2-tailed) .176 .000 .194 .276 .176 .000 .000 .405  .036 .000 

N 107 107 107 107 107 107 107 107 107 107 107 

Item 10 Pearson 

Correlation 
-.109 .164 -.164 .516** -.109 .164 .203* -.161 .203* 1 .321** 

Sig. (2-tailed) .264 .091 .091 .000 .264 .091 .036 .098 .036  .001 

N 107 107 107 107 107 107 107 107 107 107 107 

Total Pearson 

Correlation 
.544** .817** .417** .221* .544** .817** .816** .348** .816** .321** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .022 .000 .000 .000 .000 .000 .001  

N 107 107 107 107 107 107 107 107 107 107 107 



 

**. Correlation is significant at the 0.01 

level (2-tailed). 

         

*. Correlation is significant at the 0.05 

level (2-tailed). 

         

 

Reliability (Kinerja) 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.737 10 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Motivasi (Z) 

Correlations 

  Item 1 Item 2 Item 3 Item 4 Item 5 Item 6 Item 7 Item 8 Item 9 Item 10 Total 

Item 1 Pearson 

Correlation 
1 .167 .513** -.189 .167 .513** -.189 .338** .141 -.117 .455** 

Sig. (2-tailed)  .085 .000 .051 .085 .000 .051 .000 .147 .231 .000 

N 107 107 107 107 107 107 107 107 107 107 107 

Item 2 Pearson 

Correlation 
.167 1 .109 .100 1.000** .109 .100 .119 .934** .153 .723** 

Sig. (2-tailed) .085  .263 .303 .000 .263 .303 .223 .000 .115 .000 

N 107 107 107 107 107 107 107 107 107 107 107 

Item 3 Pearson 

Correlation 
.513** .109 1 -.216* .109 1.000** -.216* .238* .137 -.172 .506** 

Sig. (2-tailed) .000 .263  .025 .263 .000 .025 .014 .160 .076 .000 

N 107 107 107 107 107 107 107 107 107 107 107 

Item 4 Pearson 

Correlation 
-.189 .100 -.216* 1 .100 -.216* 1.000** -.127 .098 .521** .400** 

Sig. (2-tailed) .051 .303 .025  .303 .025 .000 .194 .317 .000 .000 

N 107 107 107 107 107 107 107 107 107 107 107 

Item 5 Pearson 

Correlation 
.167 1.000** .109 .100 1 .109 .100 .119 .934** .153 .723** 

Sig. (2-tailed) .085 .000 .263 .303  .263 .303 .223 .000 .115 .000 

N 107 107 107 107 107 107 107 107 107 107 107 



 

Item 6 Pearson 

Correlation 
.513** .109 1.000** -.216* .109 1 -.216* .238* .137 -.172 .506** 

Sig. (2-tailed) .000 .263 .000 .025 .263  .025 .014 .160 .076 .000 

N 107 107 107 107 107 107 107 107 107 107 107 

Item 7 Pearson 

Correlation 
-.189 .100 -.216* 1.000** .100 -.216* 1 -.127 .098 .521** .400** 

Sig. (2-tailed) .051 .303 .025 .000 .303 .025  .194 .317 .000 .000 

N 107 107 107 107 107 107 107 107 107 107 107 

Item 8 Pearson 

Correlation 
.338** .119 .238* -.127 .119 .238* -.127 1 .094 -.171 .330** 

Sig. (2-tailed) .000 .223 .014 .194 .223 .014 .194  .337 .079 .001 

N 107 107 107 107 107 107 107 107 107 107 107 

Item 9 Pearson 

Correlation 
.141 .934** .137 .098 .934** .137 .098 .094 1 .192* .719** 

Sig. (2-tailed) .147 .000 .160 .317 .000 .160 .317 .337  .048 .000 

N 107 107 107 107 107 107 107 107 107 107 107 

Item 10 Pearson 

Correlation 
-.117 .153 -.172 .521** .153 -.172 .521** -.171 .192* 1 .381** 

Sig. (2-tailed) .231 .115 .076 .000 .115 .076 .000 .079 .048  .000 

N 107 107 107 107 107 107 107 107 107 107 107 

Total Pearson 

Correlation 
.455** .723** .506** .400** .723** .506** .400** .330** .719** .381** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .001 .000 .000  

N 107 107 107 107 107 107 107 107 107 107 107 



 

**. Correlation is significant at the 0.01 

level (2-tailed). 

         

*. Correlation is significant at the 0.05 

level (2-tailed). 

         

 

Reliability (Motivasi) 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.761 10 

 

 

 

  



 

Composite Reliability 

Composite Reliability 

X1 0,944 

X2 0,860 

Y 0,954 

Z 0,945 

 

 

 

Heretroit-Monotoroit Ratio (HTMT) 

 Heretroit-Monotoroit Ratio (HTMT) 

 

X X2 Y Z 

X1     

X2 0,929    

Y 0,845 0,777   

Z 0,744 0,839 0,701  

 

 

R-Square 

 R-Square R-Square Adjusted 

X 0,841 0,834 

Z 0,553 0,541 

 

 

  



 

F-Square 

 

 X Y Z 

X1  0,005 0,120 

X2  0,702 0,119 

Y    

Z  0,013  

 

Direct Effect 

 Original Sample P-Values 

X1→ y 0,392 0,025 

X1→z 0,390 0,016 

X2→Y 0,599 0,001 

X2→Z 0,553 0,000 

Z→Y 0,342 0,415 

  

Indirect effect 

 Original 

Sample 

P-Values 

X1→Z→Y 0,134 0,469 

X2→Z→Y 0,134 0,465 

 

Total effect 

 

 Original Sample P-Values 

X1→ Y 0,1072 0,004 

X1→Z 0,390 0,016 

X2→Y 0,185 0,000 

X2→Z 0,392 0,000 

Z  →Y 0,342 0,415 

 

  



 

UJI ASUMSI KLASIK 

 

Charts 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

Uji Multikoliniearitas 

 

 

 

 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

Collinearity Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 13.797 4.002  3.448 .001   

X1 Kompensasi .307 .072 .354 4.268 .000 .924 1.082 

X2 Disiplin Kerja .363 .081 .374 4.504 .000 .924 1.082 

a. Dependent Variable: Y Kinerja Karyawan      



 

Uji Heterokedastisitas 

 

 

 

 

Uji F 

 

 

 

ANOVAb 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 736.712 2 368.356 26.562 .000a 

Residual 1442.260 104 13.868   

Total 2178.972 106    

a. Predictors: (Constant), X2 Disiplin Kerja, X1 Kompensasi   

b. Dependent Variable: Y Kinerja Karyawan    



 

Koefisien Determinasi 

Model Summaryb 

Model R R Square Adjusted R Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .581a .338 .325 3.72396 

a. Predictors: (Constant), X2 Disiplin Kerja, X1 Kompensasi 

b. Dependent Variable: Y Kinerja Karyawan 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Tabel R 

Df=(N-2) 0,05 0,025 0,01 0,005 0,0005 

1 0,988 0,997 1,000 1,000 1,000 

2 0,900 0,950 0,980 0,990 0,999 

3 0,805 0,878 0,934 0,959 0,991 

4 0,729 0,811 0,882 0,917 0,974 

5 0,669 0,755 0,833 0,875 0,951 

6 0,622 0,707 0,789 0,834 0,925 

7 0,582 0,666 0,750 0,798 0,898 

8 0,549 0,632 0,716 0,765 0,872 

9 0,521 0,602 0,685 0,735 0,847 

10 0,497 0,576 0,658 0,708 0,823 

11 0,476 0,553 0,634 0,684 0,801 

12 0,458 0,532 0,612 0,661 0,780 

13 0,441 0,514 0,592 0,641 0,760 

14 0,426 0,497 0,574 0,623 0,742 

15 0,412 0,482 0,558 0,606 0,725 

16 0,400 0,468 0,543 0,590 0,708 

17 0,389 0,456 0,529 0,575 0,693 

18 0,378 0,444 0,516 0,561 0,679 

19 0,369 0,433 0,503 0,549 0,665 

20 0,360 0,423 0,492 0,537 0,652 

21 0,352 0,413 0,482 0,526 0,640 

22 0,344 0,404 0,472 0,515 0,629 

23 0,337 0,396 0,462 0,505 0,618 



 

24 0,330 0,388 0,453 0,496 0,607 

25 0,323 0,381 0,445 0,487 0,597 

26 0,317 0,374 0,437 0,479 0,588 

27 0,312 0,367 0,430 0,471 0,579 

28 0,306 0,361 0,423 0,463 0,570 

29 0,301 0,355 0,416 0,456 0,562 

30 0,296 0,349 0,409 0,449 0,554 

31 0,291 0,344 0,403 0,442 0,547 

32 0,287 0,339 0,397 0,436 0,539 

33 0,283 0,334 0,392 0,430 0,532 

34 0,279 0,329 0,386 0,424 0,525 

35 0,275 0,325 0,381 0,418 0,519 

36 0,271 0,320 0,376 0,413 0,513 

37 0,267 0,316 0,371 0,408 0,507 

38 0,264 0,312 0,367 0,403 0,501 

39 0,261 0,308 0,362 0,398 0,495 

40 0,257 0,304 0,358 0,393 0,490 

41 0,254 0,301 0,354 0,389 0,484 

42 0,251 0,297 0,350 0,384 0,479 

43 0,248 0,294 0,346 0,380 0,474 

44 0,246 0,291 0,342 0,376 0,469 

45 0,243 0,288 0,338 0,372 0,465 

46 0,240 0,285 0,335 0,368 0,460 

47 0,238 0,282 0,331 0,365 0,456 

48 0,235 0,279 0,328 0,361 0,451 



 

49 0,233 0,276 0,325 0,358 0,447 

50 0,231 0,273 0,322 0,354 0,443 

51 0,228 0,271 0,319 0,351 0,439 

52 0,226 0,268 0,316 0,348 0,435 

53 0,224 0,266 0,313 0,345 0,432 

54 0,222 0,263 0,310 0,342 0,428 

55 0,220 0,261 0,307 0,339 0,424 

56 0,218 0,259 0,305 0,336 0,421 

57 0,216 0,256 0,302 0,333 0,418 

58 0,214 0,254 0,300 0,330 0,414 

59 0,213 0,252 0,297 0,327 0,411 

60 0,211 0,250 0,295 0,325 0,408 

61 0,209 0,248 0,293 0,322 0,405 

62 0,208 0,246 0,290 0,320 0,402 

63 0,206 0,244 0,288 0,317 0,399 

64 0,204 0,242 0,286 0,315 0,396 

65 0,203 0,240 0,284 0,313 0,393 

66 0,201 0,239 0,282 0,310 0,390 

67 0,200 0,237 0,280 0,308 0,388 

68 0,198 0,235 0,278 0,306 0,385 

69 0,197 0,234 0,276 0,304 0,382 

70 0,195 0,232 0,274 0,302 0,380 

71 0,194 0,230 0,272 0,300 0,377 

72 0,193 0,229 0,270 0,298 0,375 

73 0,191 0,227 0,268 0,296 0,372 



 

74 0,190 0,226 0,266 0,294 0,370 

75 0,189 0,224 0,265 0,292 0,368 

76 0,188 0,223 0,263 0,290 0,366 

77 0,186 0,221 0,261 0,288 0,363 

78 0,185 0,220 0,260 0,286 0,361 

79 0,184 0,219 0,258 0,285 0,359 

80 0,183 0,217 0,257 0,283 0,357 

81 0,182 0,216 0,255 0,281 0,355 

82 0,181 0,215 0,254 0,280 0,353 

83 0,180 0,213 0,252 0,278 0,351 

84 0,179 0,212 0,251 0,276 0,349 

85 0,178 0,211 0,249 0,275 0,347 

86 0,177 0,210 0,248 0,273 0,345 

87 0,176 0,208 0,246 0,272 0,343 

88 0,175 0,207 0,245 0,270 0,341 

89 0,174 0,206 0,244 0,269 0,339 

90 0,173 0,205 0,242 0,267 0,338 

91 0,172 0,204 0,241 0,266 0,336 

92 0,171 0,203 0,240 0,265 0,334 

93 0,170 0,202 0,238 0,263 0,332 

94 0,169 0,201 0,237 0,262 0,331 

95 0,168 0,200 0,236 0,260 0,329 

96 0,167 0,199 0,235 0,259 0,327 

97 0,166 0,198 0,234 0,258 0,326 

98 0,165 0,197 0,232 0,257 0,324 



 

99 0,165 0,196 0,231 0,255 0,323 

100 0,164 0,195 0,230 0,254 0,321 

∞ 0,164 0,195 0,230 0,254 0,321 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Tabel t 

df=(N-2) 0,1 0,05 0,025 0,01 0,005 0,001 0,0005 

1 3,078 6,314 12,706 31,821 63,657 318,309 636,619 

2 1,886 2,920 4,303 6,965 9,925 22,327 31,599 

3 1,638 2,353 3,182 4,541 5,841 10,215 12,924 

4 1,533 2,132 2,776 3,747 4,604 7,173 8,610 

5 1,476 2,015 2,571 3,365 4,032 5,893 6,869 

6 1,440 1,943 2,447 3,143 3,707 5,208 5,959 

7 1,415 1,895 2,365 2,998 3,499 4,785 5,408 

8 1,397 1,860 2,306 2,896 3,355 4,501 5,041 

9 1,383 1,833 2,262 2,821 3,250 4,297 4,781 

10 1,372 1,812 2,228 2,764 3,169 4,144 4,587 

11 1,363 1,796 2,201 2,718 3,106 4,025 4,437 

12 1,356 1,782 2,179 2,681 3,055 3,930 4,318 

13 1,350 1,771 2,160 2,650 3,012 3,852 4,221 

14 1,345 1,761 2,145 2,624 2,977 3,787 4,140 

15 1,341 1,753 2,131 2,602 2,947 3,733 4,073 

16 1,337 1,746 2,120 2,583 2,921 3,686 4,015 

17 1,333 1,740 2,110 2,567 2,898 3,646 3,965 

18 1,330 1,734 2,101 2,552 2,878 3,610 3,922 

19 1,328 1,729 2,093 2,539 2,861 3,579 3,883 

20 1,325 1,725 2,086 2,528 2,845 3,552 3,850 

21 1,323 1,721 2,080 2,518 2,831 3,527 3,819 

22 1,321 1,717 2,074 2,508 2,819 3,505 3,792 

23 1,319 1,714 2,069 2,500 2,807 3,485 3,768 



 

24 1,318 1,711 2,064 2,492 2,797 3,467 3,745 

25 1,316 1,708 2,060 2,485 2,787 3,450 3,725 

26 1,315 1,706 2,056 2,479 2,779 3,435 3,707 

27 1,314 1,703 2,052 2,473 2,771 3,421 3,690 

28 1,313 1,701 2,048 2,467 2,763 3,408 3,674 

29 1,311 1,699 2,045 2,462 2,756 3,396 3,659 

30 1,310 1,697 2,042 2,457 2,750 3,385 3,646 

31 1,309 1,696 2,040 2,453 2,744 3,375 3,633 

32 1,309 1,694 2,037 2,449 2,738 3,365 3,622 

33 1,308 1,692 2,035 2,445 2,733 3,356 3,611 

34 1,307 1,691 2,032 2,441 2,728 3,348 3,601 

35 1,306 1,690 2,030 2,438 2,724 3,340 3,591 

36 1,306 1,688 2,028 2,434 2,719 3,333 3,582 

37 1,305 1,687 2,026 2,431 2,715 3,326 3,574 

38 1,304 1,686 2,024 2,429 2,712 3,319 3,566 

39 1,304 1,685 2,023 2,426 2,708 3,313 3,558 

40 1,303 1,684 2,021 2,423 2,704 3,307 3,551 

41 1,303 1,683 2,020 2,421 2,701 3,301 3,544 

42 1,302 1,682 2,018 2,418 2,698 3,296 3,538 

43 1,302 1,681 2,017 2,416 2,695 3,291 3,532 

44 1,301 1,680 2,015 2,414 2,692 3,286 3,526 

45 1,301 1,679 2,014 2,412 2,690 3,281 3,520 

46 1,300 1,679 2,013 2,410 2,687 3,277 3,515 

47 1,300 1,678 2,012 2,408 2,685 3,273 3,510 

48 1,299 1,677 2,011 2,407 2,682 3,269 3,505 



 

49 1,299 1,677 2,010 2,405 2,680 3,265 3,500 

50 1,299 1,676 2,009 2,403 2,678 3,261 3,496 

51 1,298 1,675 2,008 2,402 2,676 3,258 3,492 

52 1,298 1,675 2,007 2,400 2,674 3,255 3,488 

53 1,298 1,674 2,006 2,399 2,672 3,251 3,484 

54 1,297 1,674 2,005 2,397 2,670 3,248 3,480 

55 1,297 1,673 2,004 2,396 2,668 3,245 3,476 

56 1,297 1,673 2,003 2,395 2,667 3,242 3,473 

57 1,297 1,672 2,002 2,394 2,665 3,239 3,470 

58 1,296 1,672 2,002 2,392 2,663 3,237 3,466 

59 1,296 1,671 2,001 2,391 2,662 3,234 3,463 

60 1,296 1,671 2,000 2,390 2,660 3,232 3,460 

61 1,296 1,670 2,000 2,389 2,659 3,229 3,457 

62 1,295 1,670 1,999 2,388 2,657 3,227 3,454 

63 1,295 1,669 1,998 2,387 2,656 3,225 3,452 

64 1,295 1,669 1,998 2,386 2,655 3,223 3,449 

65 1,295 1,669 1,997 2,385 2,654 3,220 3,447 

66 1,295 1,668 1,997 2,384 2,652 3,218 3,444 

67 1,294 1,668 1,996 2,383 2,651 3,216 3,442 

68 1,294 1,668 1,995 2,382 2,650 3,214 3,439 

69 1,294 1,667 1,995 2,382 2,649 3,213 3,437 

70 1,294 1,667 1,994 2,381 2,648 3,211 3,435 

71 1,294 1,667 1,994 2,380 2,647 3,209 3,433 

72 1,293 1,666 1,993 2,379 2,646 3,207 3,431 

73 1,293 1,666 1,993 2,379 2,645 3,206 3,429 



 

74 1,293 1,666 1,993 2,378 2,644 3,204 3,427 

75 1,293 1,665 1,992 2,377 2,643 3,202 3,425 

76 1,293 1,665 1,992 2,376 2,642 3,201 3,423 

77 1,293 1,665 1,991 2,376 2,641 3,199 3,421 

78 1,292 1,665 1,991 2,375 2,640 3,198 3,420 

79 1,292 1,664 1,990 2,374 2,640 3,197 3,418 

80 1,292 1,664 1,990 2,374 2,639 3,195 3,416 

81 1,292 1,664 1,990 2,373 2,638 3,194 3,415 

82 1,292 1,664 1,989 2,373 2,637 3,193 3,413 

83 1,292 1,663 1,989 2,372 2,636 3,191 3,412 

84 1,292 1,663 1,989 2,372 2,636 3,190 3,410 

85 1,292 1,663 1,988 2,371 2,635 3,189 3,409 

86 1,291 1,663 1,988 2,370 2,634 3,188 3,407 

87 1,291 1,663 1,988 2,370 2,634 3,187 3,406 

88 1,291 1,662 1,987 2,369 2,633 3,185 3,405 

89 1,291 1,662 1,987 2,369 2,632 3,184 3,403 

90 1,291 1,662 1,987 2,368 2,632 3,183 3,402 

91 1,291 1,662 1,986 2,368 2,631 3,182 3,401 

92 1,291 1,662 1,986 2,368 2,630 3,181 3,399 

93 1,291 1,661 1,986 2,367 2,630 3,180 3,398 

94 1,291 1,661 1,986 2,367 2,629 3,179 3,397 

95 1,291 1,661 1,985 2,366 2,629 3,178 3,396 

96 1,290 1,661 1,985 2,366 2,628 3,177 3,395 

97 1,290 1,661 1,985 2,365 2,627 3,176 3,394 

98 1,290 1,661 1,984 2,365 2,627 3,175 3,393 



 

99 1,290 1,660 1,984 2,365 2,626 3,175 3,392 

100 1,290 1,660 1,984 2,364 2,626 3,174 3,390 

∞ 1,290 1,660 1,984 2,364 2,626 3,174 3,390 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Tabel F  

df untuk 

penyebut 

df untuk Pembilang 

1 2 3 4 5 6 

1 161,448 199,500 215,707 224,583 230,162 233,986 

2 18,513 19,000 19,164 19,247 19,296 19,330 

3 10,128 9,552 9,277 9,117 9,013 8,941 

4 7,709 6,944 6,591 6,388 6,256 6,163 

5 6,608 5,786 5,409 5,192 5,050 4,950 

6 5,987 5,143 4,757 4,534 4,387 4,284 

7 5,591 4,737 4,347 4,120 3,972 3,866 

8 5,318 4,459 4,066 3,838 3,687 3,581 

9 5,117 4,256 3,863 3,633 3,482 3,374 

10 4,965 4,103 3,708 3,478 3,326 3,217 

11 4,844 3,982 3,587 3,357 3,204 3,095 

12 4,747 3,885 3,490 3,259 3,106 2,996 

13 4,667 3,806 3,411 3,179 3,025 2,915 

14 4,600 3,739 3,344 3,112 2,958 2,848 

15 4,543 3,682 3,287 3,056 2,901 2,790 

16 4,494 3,634 3,239 3,007 2,852 2,741 

17 4,451 3,592 3,197 2,965 2,810 2,699 

18 4,414 3,555 3,160 2,928 2,773 2,661 

19 4,381 3,522 3,127 2,895 2,740 2,628 

20 4,351 3,493 3,098 2,866 2,711 2,599 

21 4,325 3,467 3,072 2,840 2,685 2,573 

22 4,301 3,443 3,049 2,817 2,661 2,549 



 

23 4,279 3,422 3,028 2,796 2,640 2,528 

24 4,260 3,403 3,009 2,776 2,621 2,508 

25 4,242 3,385 2,991 2,759 2,603 2,490 

26 4,225 3,369 2,975 2,743 2,587 2,474 

27 4,210 3,354 2,960 2,728 2,572 2,459 

28 4,196 3,340 2,947 2,714 2,558 2,445 

29 4,183 3,328 2,934 2,701 2,545 2,432 

30 4,171 3,316 2,922 2,690 2,534 2,421 

31 4,160 3,305 2,911 2,679 2,523 2,409 

32 4,149 3,295 2,901 2,668 2,512 2,399 

33 4,139 3,285 2,892 2,659 2,503 2,389 

34 4,130 3,276 2,883 2,650 2,494 2,380 

35 4,121 3,267 2,874 2,641 2,485 2,372 

36 4,113 3,259 2,866 2,634 2,477 2,364 

37 4,105 3,252 2,859 2,626 2,470 2,356 

38 4,098 3,245 2,852 2,619 2,463 2,349 

39 4,091 3,238 2,845 2,612 2,456 2,342 

40 4,085 3,232 2,839 2,606 2,449 2,336 

41 4,079 3,226 2,833 2,600 2,443 2,330 

42 4,073 3,220 2,827 2,594 2,438 2,324 

43 4,067 3,214 2,822 2,589 2,432 2,318 

44 4,062 3,209 2,816 2,584 2,427 2,313 

45 4,057 3,204 2,812 2,579 2,422 2,308 

46 4,052 3,200 2,807 2,574 2,417 2,304 

47 4,047 3,195 2,802 2,570 2,413 2,299 



 

48 4,043 3,191 2,798 2,565 2,409 2,295 

49 4,038 3,187 2,794 2,561 2,404 2,290 

50 4,034 3,183 2,790 2,557 2,400 2,286 

51 4,030 3,179 2,786 2,553 2,397 2,283 

52 4,027 3,175 2,783 2,550 2,393 2,279 

53 4,023 3,172 2,779 2,546 2,389 2,275 

54 4,020 3,168 2,776 2,543 2,386 2,272 

55 4,016 3,165 2,773 2,540 2,383 2,269 

56 4,013 3,162 2,769 2,537 2,380 2,266 

57 4,010 3,159 2,766 2,534 2,377 2,263 

58 4,007 3,156 2,764 2,531 2,374 2,260 

59 4,004 3,153 2,761 2,528 2,371 2,257 

60 4,001 3,150 2,758 2,525 2,368 2,254 

61 3,998 3,148 2,755 2,523 2,366 2,251 

62 3,996 3,145 2,753 2,520 2,363 2,249 

63 3,993 3,143 2,751 2,518 2,361 2,246 

64 3,991 3,140 2,748 2,515 2,358 2,244 

65 3,989 3,138 2,746 2,513 2,356 2,242 

66 3,986 3,136 2,744 2,511 2,354 2,239 

67 3,984 3,134 2,742 2,509 2,352 2,237 

68 3,982 3,132 2,740 2,507 2,350 2,235 

69 3,980 3,130 2,737 2,505 2,348 2,233 

70 3,978 3,128 2,736 2,503 2,346 2,231 

71 3,976 3,126 2,734 2,501 2,344 2,229 

72 3,974 3,124 2,732 2,499 2,342 2,227 



 

73 3,972 3,122 2,730 2,497 2,340 2,226 

74 3,970 3,120 2,728 2,495 2,338 2,224 

75 3,968 3,119 2,727 2,494 2,337 2,222 

76 3,967 3,117 2,725 2,492 2,335 2,220 

77 3,965 3,115 2,723 2,490 2,333 2,219 

78 3,963 3,114 2,722 2,489 2,332 2,217 

79 3,962 3,112 2,720 2,487 2,330 2,216 

80 3,960 3,111 2,719 2,486 2,329 2,214 

81 3,959 3,109 2,717 2,484 2,327 2,213 

82 3,957 3,108 2,716 2,483 2,326 2,211 

83 3,956 3,107 2,715 2,482 2,324 2,210 

84 3,955 3,105 2,713 2,480 2,323 2,209 

85 3,953 3,104 2,712 2,479 2,322 2,207 

86 3,952 3,103 2,711 2,478 2,321 2,206 

87 3,951 3,101 2,709 2,476 2,319 2,205 

88 3,949 3,100 2,708 2,475 2,318 2,203 

89 3,948 3,099 2,707 2,474 2,317 2,202 

90 3,947 3,098 2,706 2,473 2,316 2,201 

91 3,946 3,097 2,705 2,472 2,315 2,200 

92 3,945 3,095 2,704 2,471 2,313 2,199 

93 3,943 3,094 2,703 2,470 2,312 2,198 

94 3,942 3,093 2,701 2,469 2,311 2,197 

95 3,941 3,092 2,700 2,467 2,310 2,196 

96 3,940 3,091 2,699 2,466 2,309 2,195 

97 3,939 3,090 2,698 2,465 2,308 2,194 



 

98 3,938 3,089 2,697 2,465 2,307 2,193 

99 3,937 3,088 2,696 2,464 2,306 2,192 

100 3,936 3,087 2,696 2,463 2,305 2,191 

∞ 3,936 3,087 2,696 2,463 2,305 2,191 
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