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ABSTRAK

Pengaruh Motivasi Kerja, Kepuasan Kerja dan Disiplin Kerja
Terhadap Kinerja Karyawan Kantor PT. Pegadaian Area Medan
1

Azula Maullizah
1905160002

Fakultas Ekonomi dan Bisnis
Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara
JI. Kapten Mukhtar Basri No. 3 Telp. (061) 6624567 Medan 20238

Penelitian ini dilakukan dengan tujuan untuk mengetahui pengaruh Motivasi
Kerja, Kepuasan Kerja dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja KaryawanKantor
PT. Pegadaian Area Medan 1. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh
Karyawan Pegadaian Area Medan 1 sedangkan sampel yang digunakan dalam
penelitian ini adalah 85 orang dengan menggunakan sampel jenuh. Pendekatan
penelitian ini menggunakan penelitian asosiatif. Teknik pengumpulan data
dalam penelitian ini menggunakan teknik dokumentasi. dan teknik analisis yang
digunakan adalah analisis regresi linear berganda, pengujian hipotesis dan
koefisien determinasi. Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel independen
dalam penelitian ini berpengaruh signifikan secara simultan terhadap kinerja
pegawai. Sementara pengujian secara parsial membuktikan variabel Motivasi
Kerja dan Kepuasan Kerja berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan
Kantor PT. Pegadaian Area Medan 1. Sedangkan Variabel Disiplin Kerja secara
parsial tidak berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan Kantor PT.
Pegadaian Area Medan 1. Uji determinasi R sebesar 83% yang berarti bahwa
hubungan variabel kinerja terhadap variabel motivasi kerja, kepuasan kerja dan
disiplin kerja adalah erat. Sedangkan sisanya 17% yang tidak diteliti dalam
penelitian ini.

Kata kunci:

Motivasi Kerja, Kepuasan Kerja, Disiplin Kerja dan Kinerja Karyawan



ABSTRACT

The Effect of Work Motivation, Job Satisfaction and Work Discipline
on Branch Office Employees of PT. Pegadaian Medan Area 1

Azula Maullizah
1905160002

Faculty of Economics and Business
Muhammadiyah University of North Sumatra
Captain Mukhtar Basri Street No. 3 Tel. (061) 6624567 Medan 20238

This research was conducted with the aim to determine the effect of Work
Motivation, Job Satisfaction and Work Discipline on the Performance of Branch
Office Employees of PT. Pawnshop Area Medan 1. The population in this study
were all employees of Pawnshop Area Medan 1 while the sample used in this
study was 85 people using a saturated sample. This research approach uses
associative research. Data collection techniques in this study using
documentation techniques. and the analysis technique used is multiple linear
regression analysis, hypothesis testing and the coefficient of determination. The
results showed that the independent variables in this study had a significant
simultaneous effect on employee performance. Meanwhile, partial testing proves
that the variables of Work Motivation and Job Satisfaction have a significant
effect on the Performance of Branch Office Employees of PT. Pegadaian Medan
Area 1. While the Work Discipline Variable partially has no significant effect on
the Performance of Employees at the PT Branch Office. Pegadaian Medan Area
1. The R determination test is 83%, which means that the relationship between
performance variables and work motivation variables, job satisfaction and work
discipline is close. Meanwhile, the remaining 17% were not examined in this
study.

Key words:

Work Motivation, Job Satisfaction, Work Discipline and Employee

Performance
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BAB 1

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Masalah

Setiap organisasi pemerintah maupun perusahaan dituntut untuk dapat
mengoptimalkan sumber daya manusia dan bagaimana sumber daya manusia
dapat dikelola dengan baik. Pengelolaan sumber daya manusia tidak lepas dari
faktor karyawan yang diharapkan dapat berprestasi sebaik mungkin demi
mencapai tujuan organisasi pemerintah atau perusahaan.

Karyawan merupakan asset utama organisasi dan mempunyai peran yang
strategis didalam organisasi yaitu pemikir, perencana, dan pengendali aktivitas
organisasi. Kinerja yang baik tidak terlepas juga dari kerja sama antara atasan dan
bawahan dalam menjalin hubungan kerja dan sering memberi motivasi agar
terciptanya suasana kerja yang harmonis dan di samping itu kepemimpinan atasan
di sebuah organisasi perusahaan juga menjadi salah satu faktor keberhasilan suatu
organisasi.

Namun, perbaikan kinerja tidak hanya dilakukan apabila prestasi kerja
tidak sesuai seperti yang diharapkan, perbaikan kinerja harus pula dilakukan
walaupun seseorang, tim, maupun individu di masa depan dapat menetapkan
target kuantitatif yang lebih tinggi atau dengan kualitatif yang lebih baik.

Sebenarnya, karyawan bisa saja mengetahui seberapa besar kinerja mereka
melalui sarana informal, seperti komentar atau penilaian yang baik atau buruk
dari atasan, mitra kerja, bahkan bawahan. Menurut Kasmir (2016) dalam (Andre

Gunawan Hsb, 2021) faktor - faktor yang mempengaruhi Kinerja pegawai yaitu,



kemampuan dan keahlian, pengetahuan, rancangan kerja, kepribadian, motivasi
kerja, kepemimpinan, gaya kepemimpinan, budaya organisasi, kepuasan kerja,
lingkungan kerja, loyalitas, komitmen, dan disiplin kerja..

Mengingat faktor sumber daya manusia itu mutlak harus ada, bahkan
merupakan faktor terpenting melebihi yang lain di dalam perusahaan yang
bergerak dalam bidang usaha jasa keuangan yang berfokus membantu masyarakat
yang membutuhkan pendanaan dengan cara menggadaikan berbagai barang
berharga dan surat- surat berharga lainnya. Salah satu PT. Pegadaian Area Medan
1 beralamat di Jalan Pegadaian No.112, Ps. Baru, Kecamatan Medan Kota, Kota
Medan, Sumatera Utara 20151.

Perjalanan PT. Pegadaian (Persero) dimulai sejak 1746 yang pada saat itu
VOC mendirikan Bank Van Leening sebagai lembaga keuangan yang
memberikan kredit dengan sistem menggadaikan emas, pada tahun 1811
pemerintah Inggris membubarkan Bank Van Leening serta memberikan
kebebasan kepada masyarakat untuk mendirikan usaha Pegadaian asal
mendapatkan izin dari pemerintahan setempat. Pertama kali Pegadaian Negara
didirikan pada tahun 1901 di Sukabumi pada tanggal 1 April , kemudian tahun
1905 Pegadaian berubah menjadi lembaga resmi Jawatan. Pada saat berbentuk
badan hukum Jawatan kemudian berubah menjadi Perusahaan Negara pada tahun
1961. Tahun 1969 berubah menjadi Perusahaan Jawatan, selanjutnya diperbarui
berubah dari Perusahaan Jawatan menjadi Perusahaan Umum. Pada tahun 2012,
berdasarkan Peraturan Pemerintah No. 51 Tahun 2011 bentuk badan hukum
Pegadaian berubah menjadi Perusahaan Perseroan (Persero). Sampai saat ini PT.

Pegadaian (Persero) telah memiliki 1 kantor pusat berlokasi di Jakarta Pusat, 12



kantor wilayah, 59 kantor area, 642 kantor cabang, dan 3.579 kantor unit
pelayanan cabang yang tersebar di seluruh Indonesia. Pegadaian tidak hanya
sekedar lembaga pendanaan, tetapi saat ini telah berkembang menjadi solusi
bisnis untuk masyarakat Indoneisa karena memiliki beragam produk dan layanan
yang diberikan.

Kinerja dipengaruhi oleh beberapa faktor diantaranya adalah faktor
kemampuan dan motivasi. Faktor kemampuan, berupa: kemampuan pengetahuan
dan keterampilan, sedangkan faktor motivasi terbentuk dari sikap karyawan
dalam menghadapi situasi kerja. Maka faktor sumber daya manusia perlu
mendapatkan perhatian yang khusus dan lebih serius dalam penanganan
manajemennya. Tugas perusahaan bukan hanya merekrut tenaga kerja saja, tetapi
juga harus berusaha membina dengan baik, mengembangkan kemampuannya,
mengatur cara kerjanya, memberi kompensasi, memotivasi, serta jaminan sosial
serta menciptakan lingkungan pekerjaan yang memadai, agar mereka mampu
melaksanakan tugas secara maksimal sesuai fungsi dan tanggung jawabnya.

Jika diperhatikan lebih seksama, dapat dikemukakan bahwa nuansa
pengembangan sumber daya manusia pada dasarnya adalah peningkatan kinerja
pegawai yang mencerminkan kemampuan anggota organisasi dalam bekerja,
artinya melalui kinerja itulah prestasi masing-masing pegawai dinilai dan diukur
menurut Kriteria yang sudah ditentukan sebelumnya oleh organisasi.

Kinerja dipengaruhi oleh beberapa faktor diantaranya adalah motivasi
kerja. motivasi menurut Farouqg Aufa Sembiring (2017) adalah motivasi
merupakan suatu dorongan yang timbul dari dalam diri setiap karyawan untuk

menjadi penyemangat dalam menjalankan aktivitasnya. Motivasi seperti nilai



tambah bagi karyawan untuk menghargai setiap pekerjaan yang akan
dikerjakannya. Memberikan motivasi yang baik kepada karyawan, akan
melahirkan semangat kerja, dengan terpupuknya rasa ini akan memicu setiap
karyawan untuk menyelesaikan pekerjaan sesuai etos kerja. Motivasi yang
diberikan oleh Pimpinan kepada bawahan akan menjadi suatu bentuk pemberian
dari perusahaan sebagai balas jasa atau penghargaan atas kinerja karyawan,
dengan demikian karyawan akan merasa dihargai atau diperhatikan. Motivasi
merupakan suatu dorongan yang timbul dari dalam diri setiap karyawan untuk
menjadi penyemangat dalam menjalankan aktivitasnya. Motivasi seperti nilai
tambah bagi karyawan untuk menghargai setiap pekerjaan yang akan
dikerjakannya. Memberikan motivasi yang baik kepada karyawan, akan
melahirkan semangat kerja, dengan terpupuknya rasa ini akan memicu setiap
karyawan untuk menyelesaikan pekerjaan sesuai etos kerja. Motivasi yang
diberikan oleh Pimpinan kepada bawahan akan menjadi suatu bentuk pemberian
dari perusahaan sebagai balas jasa atau penghargaan atas kinerja karyawan,
dengan demikian karyawan akan merasa dihargai atau diperhatikan.

Permasalahan yang terdapat pada PT. Pegadaian Area Medan 1 dan
berdasarkan penelitian terhadap salah satu karyawan memang terdapat kinerja
yang kurang optimal, secara kualitas masalah kinerja yang di temui adalah
karyawan kurang teliti dalam mengerjakan tugasnya. Motivasi kerja dipengaruhi
oleh beberapa faktor, faktor-faktor tersebut dapat dibedakan atas faktor intern dan
ekstern yang berasal dari pegawai. Faktor intern terdiri dari : Keinginan untuk
dapat hidup, keinginan untuk dapat memiliki, keinginan untuk memperoleh
penghargaan dan keinginan untuk memperoleh pengakuan. Sedangkan faktor

ekstern terdiri dari : Kondisi lingkungan kerja, motivasi yang memadai, Supervisi



yang baik, adanya jaminan Kkerja, status dan tanggung jawab serta peraturan yang
fleksibel.

Ketelitian yang kurang dapat di lihat dari masih seringnya terjadi
kesalahan dalam mengelolah data hingga banyak koreksi dari atasan, dan masih
banyak karyawan yang mementingkan kepentingan pribadi dengan meninggalkan
tanggung jawab dalam melaksanakan tugas dan melimpahkan kerjaan kepada
karyawan lain. Maka dari itu, motivasi kerja sangat penting dalam meningkatkan
Kinerja karyawan.

Adapun kinerja juga dipengaruhi oleh faktor lainnya yaitu kepuasan kerja.
Kepuasan Kkerja merupakan cerminan dari perasaan pegawai terhadap
pekerjaannya. Hal ini tampak dalam sikap positif pegawai terhadap pekerjaan
yang dihadapi dan lingkungannya. Sebaliknya, pegawai yang tidak puas akan
bersikap negatif terhadap pekerjaan yang dilakukannya. Adapun ketidakpuasan
pegawai seharusnya dapat diketahui oleh perusahaan. Menurut Robbins dalam
Prima Yudbhistira (2019) memaknai kepuasan kerja sebagai sikap umum terhadap
pekerjaan seseorang yang menunjukkan perbedaan antara jumlah penghargaan
yang diterima pekerja dan jumlah yang mereka yakini seharusnya mereka terima.
Kepuasan kerja dipengaruhi oleh beberapa faktor diantaranya adalah kedudukan,
pangkat, umur dan mutu pengawasan.

Permasalahan yang terdapat pada PT. Pegadaian Area Medan 1.
Berdasarkan hasil wawancara dengan beberapa karyawan yang bekerja di Kantor
PT. Pegadaian Area Medan 1, bahwa Setiap individu pegawai memiliki tingkat
kepuasan yang berbeda sesuai dengan sistem nilai yang berlaku dalam dirinya.

Semakin banyak aspek dalam pekerjaan sesuai dengan kepentingan dan harapan



individu tersebut maka semakin tinggi tingkat kepuasan yang dirasakannya dan
sebaliknya.

Berdasarkan dari hasil pengamatan awal tentang motivasi guna melahirkan
semangat kerja, dengan terpupuknya rasa ini akan memicu setiap karyawan yang
dilakukan perusahaan diketahui bahwa terdapat beberapa fenomena permasalahan
kepuasan kerja yang terjadi, seperti pekerjaan yang dilakukan tidak sesuai dengan
latar belakang pendidikan seorang pegawai. Kemudian pekerjaan yang dilakukan

tidak sesuai dengan kemampuan yang dimiliki karyawan tersebut.

Kinerja juga dipengaruhi oleh faktor lain yakni disiplin kerja. Disiplikan
kerja adalah sikap yang harus dimiliki setiap pegawai karena dengan ketaatan dan
kepatuhan pegawai terhadap segala aturan maka akan dapat meningkatkan kinerja
pegawai. Menurut Jufrizen (2018) disiplin kerja dapat dilihat sebagai suatu yang
besar manfaatnya, baik bagi kepentingan organisasi maupun bagi para karyawan.
Bagi organisasi adanya disiplin kerja akan menjamin terpeliharanya tata tertib
dan kelancaran pelaksanaan tugas, sehingga diperoleh hasil yang optimal.
Sedangkan bagi karyawan akan diperoleh suasana kerja yang menyenangkan
sehingga akan menambah semangat kerja dalam melaksanakan pekerjaannya.
Dengan demikian, karyawan dapat melaksanakan tugasnya dengan penuh
kesadaran serta dapat mengembangkan tenaga dan pikirannya semaksimal
mungkin demi terwujudnya tujuan organisasi.

Sedangkan Menurut Hasibuan (2018) disiplin adalah kesadaran atau
kesediaan seseorang menaati semua peraturan perusahaan dan norma - norma
sosial yang berlaku. Dengan perkataan lain, pendisiplinan pegawai adalah suatu

bentuk pelatihan yang berusaha memperbaiki dan membentuk pengetahuan, sikap



dan perilaku pegawai sehingga para pegawai tersebut secara sukarela berusaha
bekerja secara kooperatif dengan para pegawai yang lain serta meningkatkan
prestasi kerjanya. Setiap kantor memiliki pegawai yang mempunyai latar
belakang yang berbeda - beda satu dengan yang lainnya. Pegawai sebagai aktor
utama dalam setiap kegiatan organisasi pemerintahan merupakan aset yang unik,
karena dalam pengelolaannya begitu banyak faktor yang mempengaruhinya dan
sangat sulit untuk diprediksi, hal tersebut tentunya akan mempengaruhi
pencapaian kinerja dari setiap individu pegawai.

Permasalahan yang terdapat pada PT. Pegadaian Area Medan 1.
Berdasarkan hasil wawancara dengan beberapa karyawan yang bekerja di Kantor
PT. Pegadaian Area Medan 1, bahwa Setiap individu pegawai memiliki tingkat
disiplin yang berbeda sesuai dengan sistem nilai yang berlaku dalam dirinya.
Masalah yang ditemukan adalah disiplin kerja masih kurang dan masih ada
pegawai yang menunda pekerjaan dan memperlama waktu jam istirahat..

Berdasarkan uraian di atas terkait faktor - faktor yang mempengaruhi
kinerja karyawan di Kantor PT. Pegadaian Area Medan 1, maka penulis tertarik
melakukan penelitian dengan judul penelitian “Pengaruh Motivasi Kerja,
Kepuasan Kerja dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Kantor PT. Pegadaian Area

Medan 1.”

1.2 ldentifikasi Masalah
Berdasarkan uraian latar belakang masalah diatas maka identifikasi

masalah dalam penelitian ini adalah :



1. Kinerja pegawai yang kurang optimal ditandai dengan realisasi hasil yang
tidak mencapai target yang telah ditetapkan Kantor PT. Pegadaian Area
Medan 1.
2. Kurangnya motivasi kerja karyawan dilihat dari pencapaian target kepada
karyawan PT Pegadaian Area Medan 1.
3. Kepuasan kerja belum sepenuhnya dirasakan oleh para karyawan dilihat
dari pimpinan kurang tanggap terhadap setiap persoalan, kebutuhan
maupun harapan dari bawahannya, hanya melihat hasil akhirnya saja.
4. Kurangnya Disiplin kerja pegawai dilihat dari masih adanya pegawai yang
memanfaatkan waktu kerja dalam melakukan hal diluar pekerjaan.
1.3 Batasan Masalah

Agar penelitian ini lebih fokus dan terhindar dari pembahasan yang lebih
luas, maka penulis membatasi masalah. Dalam penelitian ini penulis hanya
membahas permasalahan tentang Motivasi Kerja, Kepuasan Kerja dan Disiplin

Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Kantor PT. Pegadaian Area Medan 1.

1.4 Rumusan Masalah
Atas dasar uraian diatas, maka rumusan masalah dalam penelitian ini
adalah sebagai berikut:
1. Apakah ada pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan
pada Kantor PT. Pegadaian Area Medan 1?
2. Apakah ada pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan
pada Kantor PT. Pegadaian Area Medan 1?
3. Apakah ada pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan pada

Kantor PT. Pegadaian Area Medan 1?



4. Apakah ada pengaruh Motivasi Kerja, Kepuasan Kerja dan Disiplin

Kerja secara simultan terhadap Kinerja Karyawan pada Kantor PT.

Pegadaian Area Medan 1?

1.5 Tujuan Penelitian

Adapun tujuan yang ingin dicapai dalam penelitian ini adalah sebagai

berikut:

a.

Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh Motivasi Kerja terhadap
Kinerja Karyawan pada Kantor PT. Pegadaian Area Medan 1. dimana
mereka akan berikan penghargaan kepada penerima benefit karyawan
memilik kinerja hasil yang bgus

Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh Kepuasan Kerja
terhadap Kinerja Karyawan pada Kantor PT. Pegadaian Area Medan 1.
Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh Disiplin Kerja terhadap
Kinerja Karyawan pada Kantor PT. Pegadaian Area Medan 1.

Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh Motivasi Kerja,
Kepuasan Kerja dan Disiplin Kerja secara simultan terhadap Kinerja

Karyawan pada Kantor PT. Pegadaian Area Medan 1.

1.6 Manfaat Penelitian

Manfaat penelitian berdasarkan tujuan penelitian yang akan dicapai, maka

penelitian ini akan bermanfaat:

1.6.1 Manfaat Teoritis

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan sumbangan bagi

perkembangan ilmu dan bidang manajemen sumber daya manusia sebagai

referensi bila diadakan penelitian lebih lanjut khususnya pada pihak yang ingin
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mempelajari mengenai Pengaruh Motivasi Kerja, Kepuasan Kerja dan Disiplin

Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Kantor PT. Pegadaian Area Medan 1.
1.6.2 Manfaat Praktis

a. Bagi Peneliti
Dari penelitian ini, penulis berharap dapat menjadi sarana Yyang
bermanfaat dalam menggali serta mengimplementasikan pengetahuan penulis
tentang Motivasi Kerja, Kepuasan Kerja, Disiplin Kerja dan Kinerja Pegawai di

suatu perusahaan.

b. Bagi Perusahaan
Bagi Kantor PT. Pegadaian Area Medan 1, penelitian ini bermanfaat
Sebagai sarana masukan, kritik maupun saran dan pertimbangan dalam
menjalankan kegiatan agar lebih baik dan lebih maksimal ke depannya yang
berhubungan dengan Motivasi Kerja, Kepuasan Kerja dan Disiplin Kerja terhadap

Kinerja Karyawan



BAB 2

KAJIAN PUSTAKA

2.1. Landasan Teori
2.1.1. Kinerja
2.1.1.1. Pengertian Kinerja

Kinerja mempunyai arti penting bagi karyawan, adanya penilaian kinerja
berarti karyawan mendapat motivasi yang baik untuk bekerja, disamping itu akan
menambah gairah kerja karyawan. Kinerja merupakan suatu ukuran yang dapat
digunakan untuk perbandingan hasil tugas dan tanggung jawab yang diberikan
oleh organisasi, adapun pengertian kinerja menurut para ahli adalah sebagai
berikut.

Secara etimologi, kinerja berasal dari kata prestasi kerja (performance).
Sebagaimana dikemukakan oleh (Mangkunegara, 2017) dalam Pasaribu (2019)
bahwa istilah kinerja berasal dari kota job performance atau actual performance
(prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai seseorang) yaitu hasil
kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.
Kinerja dalam organisasi merupakan jawaban dari berhasil atau tidaknya tujuan
organisasi yang telah ditetapkan. Para atasan atau manajer sering tidak
memperhatikan kecuali sudah amat buruk atau segala sesuatu jadi serba salah.
Terlalu sering manajer tidak mengetahui betapa buruknya kinerja yang telah
merosot sehingga perusahaan atau organisasi menghadapi Krisis yang serius.
Kesan - kesan buruk organisasi yang mendalam berakibat dan mengabaikan tanda

- tanda peringatan kinerja yang merosot.

11
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Sedangkan menurut (Jufrizen, 2017) mengatakan bahwa, Kkinerja
merupakan hasil kerja seorang karyawan selama periode tertentu dengan berbagai
kemungkinan yang dibandingkan dengan standar, target atau sasaran, kriteria
yang telah ditentukan dan disepakati bersama. Karyawan adalah prestasi aktual
karyawan dibandingkan dengan prestasi yang diharapkan dari karyawan. Untuk
melihat seberapa besar tingkat kinerja pegawai dalam sebuah lembaga atau
perusahaan maka diperlukan adanya suatu kegiatan untuk mengukur kinerja
pegawai suatu perusahaan tersebut dengan menerapkan penilaian Kkinerja bagi
pegawai. Penilaian kinerja bagi pegawai dibilang penting untuk melihat atau
mengukur hasil kerja pegawai di perusahaan dalam periode tertentu. Diharapkan
dari hasil penilaian kinerja ini perusahaan dapat mengetahui keberhasilan dari
Kinerja Pegawai yang ada.

Berdasarakan pengertian kinerja dari beberapa pendapat di atas, kinerja
merupakan jawaban dari berhasil atau tidaknya tujuan yang telah ditetapkan
perusahaan, juga sebagai kualitas dan kuantitas dari pencapaian tugas-tugas, baik

yang dilakukan oleh individu, kelompok kerja pegawai.

2.1.1.2. Penilaian Kinerja

Penilaian Kkinerja pada dasarnya merupakan faktor kunci guna
mengembangkan suatu organisasi secara efektif dan efisien, karena adanya
kebijakan atau program yang lebih baik atas sumber daya manusia yang ada
dalam organisasi. Penilaian Kinerja individu sangat bermanfaat bagi dinamika
pertumbuhan organisasi secara keseluruhan, melalui penilaian tersebut maka

dapat diketahui kondisi sebenernya tentang bagaimana kinerja pegawai.
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Penilaian kinerja adalah proses yang dilakukan organisasi untuk
mengevaluasi atau menilai keberhasilan karyawan dalam melaksanakan
tugasnya”. Penilaian dapat dilakukan dengan membandingkan hasil kerja yang

dicapai karyawan dengan standar pekerjaan.

2.1.1.3. Faktor — Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja

Kinerja karyawan yang baik dalam perusahaan diharapkan mampu
bersaing dengan perusahaan lain agar kinerja perusahaan dapat diakui mempunyai
kinerja yang berkualitas, kinerja karyawan dipengaruhi oleh beberapa faktor.

Dalam pandangan (Gultom, 2014) Kinerja adalah usaha yang dilakukan
dari hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang dalam
suatu organisasi sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing
dalam rangka mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara legal, tidak
melanggar hukum dan sesuai dengan norma maupun etika. Kinerja dalam
organisasi merupakan jawaban dari berhasil atau tidaknya tujuan organisasi yang
telah ditetapkan. Para atasan atau manajer sering tidak memperhatikan kecuali
sudah amat buruk atau segala sesuatu jadi serba salah. Terlalu sering manajer
tidak mengetahui betapa buruknya Kkinerja yang telah merosot sehingga
perusahaan atau organisasi menghadapi Kkrisis yang serius. Kesan k esan buruk
organisasi yang mendalam berakibat dan mengabaikan tanda-tanda peringatan
Kinerja yang merosot.

Perusahaan sebagai suatu organisasi mempunyai tujuan yakni memperoleh
keuntungan. Organisasi dapat beroperasi karena kegiatan atau aktivitas yang
dilakukan oleh para karyawan yang ada di dalam organisasi tersebut. Menurut
Gultom (2014), faktor - faktor yang mempengaruhi Kinerja karyawan adalah

sebagai berikut:
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1. Efektivitas dan Efisiensi
Dalam hubungannya dengan Kinerja organisasi, maka ukuran baik
buruknya kinerja diukur oleh efektivitas dan efisiensi. Dikatakan efektif bila
mencapai tujuan, dikatakan efesiensi bila hal itu memuaskan sebagai
pendorong mencapai tujuan, terlepas apakah efektif atau tidak. Artinya,
efektivitas dari kelompok bila tujuan kelompok tersebut dapat dicapai sesuali
dengan kebutuhan yang direncanakan.
2. Otoritas dan tanggung jawab
Dalam organisasi yang baik wewenang dan tanggung jawab telah
didelegasikan dengan baik, tanpa adanya tumpang - tindih tugas. Masing —
masing karyawan yang ada dalam organisasi mengetahui apa yang menjadi
haknya dan tanggung jawabnya dalam rangka mencapai tujuan organisasi.
3. Disiplin
Secara umum, disiplin menunjukkan suatu kondisi atau sikap hormat
yang ada pada diri karyawan terhadap peraturan dan ketetapan perusahaan.
Disiplin merupakan ketaatan dan hormat terhadap perjanjian yang dibuat antara
perusahaan dan karyawan.
4. Inisiatif
Inisiatif seseorang berkaitan dengan daya pikir, kreatifitas dalam bentuk
ide untuk merencanakan sesuatu yang berkaitan dengan tujuan organisasi.
Setiap inisiatif sebaiknya mendapat perhatian atau tanggapan positif dari
atasan, kalau memang dia atasan yang baik.
Sementara menurut (Jufrizen, 2017) faktor yang mempengaruhi Kinerja
karyawan adalah kualitas kerja, kuantitas kerja, keandalan kerja dan sikap. Dalam

praktiknya tidak selamanya bahwa kinerja karyawan dalam kondisi seperti yang
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diinginkan baik oleh karyawan itu sendiri ataupun organisasi.Banyak kendala
yang mempengaruhi kinerja baik kinerja organisasi maupun kinerja individu.Ada
baiknya seorang pemimpin harus terlebih dulu mengkaji faktorfaktor yang dapat
mempengaruhi kinerja karyawannya.

Jadi atasan langsung sebagai penilai bawahannya harus menyadari adanya
perbedaan kinerja antara karyawan yang berada di bawah pengawasannya.
Sekalipun karyawan bekerja pada tempat yang sama, namun produktivitas mereka
tidaklah selalu sama. Perbedaan ini akan mengakibatkan kinerja seseorang tidak
sama.

Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja baik hasil maupun perilaku
kerja adalah sebagai berikut :

1. Kemampuan dan keahlian
Merupakan kemampuan atau skill yang dimiliki seseorang dalam
melakukan suatu pekerjaan. Semakin memiliki kemampuan dan keahlian maka
akan dapat menyelesaikan pekerjaannya secara benar, sesuai dengan yang telah
di tetapkan. Artinya, karyawan yang memiliki kemampuan dan keahlian yang
lebih baik, maka akan memberikan kinerja baik pula, demikian pula sebaliknya
bagi karyawan yang tidak memiliki kemampuan untuk menyelesaikan
pekerjaannya secara benar, maka akan memberikan hasil yang kurang baik
pula, yang pada akhirnya akan mrnunjukkan kinerja yang kurang baik. Dengan
demikian kemampuan dan keahlian akan mempengaruhi kinerja seseorang.
2. Pengetahuan
Maksudnya adalah pengetahuan tentang pekerjaan. Seseorang yang
memiliki pengetahuan tentang pekerjaan secara baik akan memberikan hasil

pekerjaan yang baik, demikian pula sebaliknya. Artinya dengan mengetahui
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pengetahuan tentang pekerjaan akan memudahkan seseorang untuk melakukan
pekerjaanya, demikian pula sebaliknya jika karyawan tidak atau kurang
memiliki pengetahuan tentang pekerjaannya, maka pasti akan mengurangi hasil
atau kualitas pekerjaannya yang pada akhirnya akan mempengaruhi kinerjanya.
Jadi dapat disimpulkan bahwa pengetahuan tentang pekerjaan akan
memengaruhi Kinerja.
. Rancangan kerja

Merupakan rancangan pekerjaan yang akan memudahkan karyawan
dalam mencapai tujuannya. Artinya jika suatu pekerjaan memiliki rancangan
yang baik, maka akan memudahkan untuk menjalankan pekerjaan tersebut
secara tepat dan benar. Sebaliknya jika suatu pekerjaan tidak memiliki
rancangan pekerjaan yang baik maka akan sulit untuk menyelesaikan
pekerjaannya secara cepat dan benar. Pada dasarnya rancangan pekerjaan
diciptakan untuk memudahkan karyawan dalam melakukan pekerjaannya.
Dengan demikian, rancangan pekerjaan akan mampu meningkatkan Kinerja
karyawannya. Demikian pula sebaliknya dengan perusahaan yang tidak
memiliki rancangan pekerjaan yang kurang baik akan sangat mempengaruhi
kinerja karyawan. Dengan demikian, rancangan pekerjaan akan mempengaruhi
Kinerja seseorang.
. Kepribadian

Yaitu kepribadian seseorang atau karakter yang dimiliki seseorang
setiap orang memiliki kepribadian atau karakter yang berbeda satu sama
lainnya. Seseorang yang memiliki kepribadian atau karakter yang baik, akan
dapat melakukan pekerjaan secara sungguh-sungguh penuh tanggung jawab

sehingga hasil pekerjaannya juga baik. Demikian pula sebaliknya bagi
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karyawan yang memiliki kepribadian atau karakter yang buruk, akan bekerja
secara tidak sungguhsungguh dan kuran bertanggung jawab dan pada akhirnya
hasil pekerjaannya pun tidak atau kurang baik dan tentu saja hal ini akan
mempengaruhi kinerja yang ikut buruk pula. Artinya bahwa kepribadian atau
karakter akan mempengaruhi kinerja.
. Motivasi kerja

Motivasi kerja merupakan dorongan bagi seseorang untuk melakukan
pekerjaan. Jika karyawan memiliki dorongan yang kuat dari dalam dirinya atau
dorongan dari luar dirinya (misalnya dari pihak perusahaan), maka karyawan
akan terangsang atau terdorong untuk melakukan sesuatu dengan baik. Pada
akhirnya dorongan atau rangsangan baik dari dalam maupun dari luar diri
seseorang akan menghasilkan kinerja yang baik, demikian pula sebaliknya jika
karyawan tidak terdorong atau terangsang untuk melaksanakan pekerjaannya
maka hasilnya akan meurunkan kinerja karyawan itu sendiri. Dengan dekimian
dapat diartikan bahwa motivasi untuk melakukan suatu pekerjaan maka
kinerjanya akan meningkat, demikian pula sebaliknya makin tidak termotivasi
seseorang untuk melakukan pekerjaannya, maka kinerjanya akan turun.
. Kepemimpinan

Kepemimpinan merupakan perilaku seorang pemimpin dalam
mengatur, mengelola dan memerintah bawahannya untuk mengerjakan sesuatu
tugas dan tanggung jawab yang diberikannya. Sebagai contoh perilaku
pemimpin yang menyenangkan, mengayomi, mendidik dan membimbing tentu
akan membuat karyawan senang dengan mengikuti apa yang diperintahkan
oleh atasannya. Hal ini tentu akan dapat meningkatkan kinerja karyawannya.

Demikian pula jika perilaku pemimpin yang tidak menyenangkan, tidak
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mengayomi, tidak mendidik dan tidak membimbing akan menurunkan kinerja
bawahnnya. Jadi dapat disimpilkan bahwa kepemimpinan memengaruhi
Kinerja.
. Gaya kepemimpinan

Merupakan gaya atau sikap seorang pemimpin dalam menghadapi atau
memerintahkan bawahannya. Sebagai contoh gaya atau sikap seorang
pemimpin yang demokratis tentu berbeda dengan gaya pemimpin yang otoriter.
Dalam prkatiknya gaya kepemimpinan ini dapat diterapkan sesuai dengan
kondisi organisasinya. Misalnya untuk organisasi tertentu dibutuhkan gaya
otoriter atau demokratis, dengan sikap pemimpin ini dpata memengaruhi
Kinerja karyawan.
. Budaya organisasi

Merupakan kebiasaan-kebiasaan atau norma-norma yang berlaku dan
dimiliki oleh suatu organisasi atau perusahaan.Kebiasaan-kebiasaan atau
norma-norma ini mengatur hal-hal yang berlaku dan diterima secara umum
serta harus dipatuhi oleh segenap anggota suatu perusahaan atau organisasi.
Kepatuhan anggota organisasi untuk menuruti atau mengikuti kebiasaan atau
norma ini akan memengaruhi Kinerja seseorang atau kinerja organisasi.
Demikian pula jika tidak mematuhi kebiasaan atau norma-norma maka akan
menurukan kinerja. Dengan demikian budaya organisasi memengaruhi kinerja
karyawan.
. Kepuasan kerja

Merupakan perasaan senang atau gembira, atau perasaan suka
seseorang sebelum dan setelah melakukan suatu pekerjaan. Jika karyawan

merasa senang atau gembira atau suka untuk bekerja, maka hasil pekerjaannya
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pun akan berhasil baik. Demikian pula jika seseorang tidak senang atau
gembira dan tidak suka atas pekerjaannya, maka akan ikut memengaruhi hasil
kerja karyawan. Jadi dengan demikian kepuasan kerja dapat memengaruhi
Kinerja.
10.Lingkungan kerja

Merupakan suasana atau kondisi di sekitar lokasi tempat bekerja.
Lingkungan kerja dapat berupa ruangan, layout, sarana dan prasarana, serta
hubungan kerja dengan sesama rekan kerja. Jika lingkungan kerja dapat
membuat suasana nyaman dan memberikan ketenangan maka akan membuat
suasana kerja menjadi kondusif, sehingga dapat meningkatkan hasil kerja
seseorang menjadi lebih baik, karena bekerja tanpa gangguan. Namun
sebaliknya jika suasana atau kondisi lingkungan kkerja tidak memberikan
kenyamanan atau ketenangan,maka akan berakibat suasana kerja menjadi
terganggu yang pada akhirnya akan memengaruhinya dalam bekerja. Dengan
dmeikian, dapat diartikan bahwa lingkungan kerja memengaruhi kinerja
seseorang.

11.Loyalitas

Merupakan kesetiaan karyawan untuk tetap bekerja dan membela
perusahaan dimana tempatnya bekerja.Kesetiaan ini ditunjukkan dengan terus
bekerja sungguh-sungguh sekalipun perusahaannya dalam kondisi yang kurang
baik. Karyawan yang setia juga dapat dikatakan karyawan tidak membocorkan
apa yang menjadi rahasia perusahaannya kepada pihak lain. Karyawan yang
setia atau loyal tentu akan dapat mempertahankan ritme kerja, tanpa teganggu

oleh godaan dari pihak pesaing. Loyalitas akan terus membangun agar terus
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berkarya menjadi lebih baik dengan merasa bahwa perusahaan seperti miliknya
sendiri. Pada akhirnya loyalitas akan memengaruhi kinerja karyawan.
12.Komitmen
Merupakan kepatuhan karyawan untuk menjalankan kebijakan atau
peraturan perusahaan dalam bekerja.Komitmen juga diartikan kepatuhan
karyawan kepada janji-janji yang telah dibuatnya. Atau dengan kata lain
komitmen merupakan kepatuhan untuk menjalankan kesepakatan yang te
dibuat. Dengan mematuhi janji atau kesepakatan tersebut membuatnya
berusaha untuk bekerja dengan baik dan merasa bersalah jika tidak dapat
menepati janji atau kesepakatan yang telah dibuatnya. Pada akhirnya
kepatuhannya untuk melaksanakan janji atau kesepakatan yang telah dibuatnya
akan memengaruhi kinerjanya. Jadi komitmen dapat memengaruhi kinerja
seseorang.
13.Disiplin kerja
Merupakan usaha karyawan untuk menjalankan aktivitas kerjanya
secara sungguh-sungguh.Disiplin kerja dalam hal ini dapat berupa waktu,
misalnya masuk kerja selalu tepat waktu. Kemudian disiplin dalam
mengerjakan apa yang di perintahkan kepadanya sesuai dengan perintah yang
harus dikerjakan. Karyawan yang disiplin akan memengaruhi kinerja.
2.1.1.4. Indikator Kinerja
Indikator kinerja karyawan menurut Tanjung (2016) vyaitu faktor
kemampuan dan motivasi. Indikator kemampuan dapat dijabarkan sebagai
berikut:

1. Kualitas kerja : ketetapan kerja , ketelitian, keterampilan, keberhasilan
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2. Kuantitas kerja : output perlu diperhatikan juga bukan hanya output rutin, tapi
juga seberapa cepat bisa menyelesaikan kerja “extra”.
3. Dapat tidaknya diandalkan : mengikuti intruksi, inisiatif, hati-hati, kerajinan.
4. Sikap : sikap terhadap perusahaan dan pekerjaan serta kerja sama.
Sedangkan, Indikator kinerja menurut Jufrizen (2017) adalah sebagai
berikut :
1. Kualitas kerja
Yaitu terdiri dari : ketepatan, ketelitian, keterampilan dan kebersihan kerja.
2. Kuantitas kerja
Yaitu terdiri dari : output dan kecepatan dalam melaksanakan kerja extra
atau lebih.
3. Keandalan kerja
Yaitu terdiri dari : pelaksanaan dalam mengikuti instruksi, inisiatif, hati-
hati, dan kerajinan dalam melaksanakan kerja.
4. Sikap
Sikap terdiri dari sikap terhadap perusahaan, karyawan lain, dan perusahaan
serta kerjasama.
2.1.2. Motivasi Kerja
2.1.2.1. Pengertian Motivasi Kerja
Pimpinan perusahaan selalu berharap agar karyawannya dapat
melaksanakan kegiatan yang dibebankan pada mereka dengan baik sesuai dengan
yang diinginkan. Apabila tugas yang dibebankan tersebut tidak dilaksanakan
dengan baik, maka perlu diketahui sebab - sebabnya, apakah karena kurangnya
kemampuan untuk menyelesaikan perkerjaan tersebut atau kurangnya dorongan

(motivasi) yang telah diberikan atasan kepada bawahannya.
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Motivasi adalah dorongan dari dalam diri pegawai agar mampu untuk
bekerja dengan baik sesuai standar kerja yang ditetapkan perusahaan. Menurut
Jasman (2019) kita akan mendefinisikan motivasi sebagai suatu kerelaan untuk
berusaha seoptimal mungkin dalam pencapaian tujuan organisasi Yyang
dipengaruhi oleh kemampuan usaha untuk memuaskan beberapa kebutuhan
individu.

Sedangkan Menurut Iskandar (2021) mendefinisikan “motivasi sebagai
keadaan dalam diri pribadi seorang yang mendorong keinginan individu untuk
melakukan kegiatan-kegiatan tertentu guna mencapai suatu tujuan.” Jadi, motivasi
menurut pendapat ini adalah apa yang ada pada seorang yang akan mewujudkan
suatu prilaku yang diarahkan pada tujuan mencapai sasaran kepuasan.

Definisi yang telah dikemukakan di atas pada hakekatnya adalah sama,
sebab semuanya mengandung unsur dorongan dan keinginan, maksud dan tujuan
serta ditunjukkan dengan tingkah laku tertentu.
2.1.2.2. Tujuan dan Manfaat Motivasi Kerja

Motivasi bisa bertujuan sebagai kekuatan penuntun untuk semua perilaku
manusia. Manfaat motivasi kerja adalah menciptakan gairah kerja , sehingga
produktivitas kerja meningkat. Sementara itu, manfaat yang diperoleh karena
bekerja dengan orang - orang yang termotivasi adalah pekerjaan yang dapat
diselesaikan dengan tepat. Artinya pekejaan diselesaikan dengan stadart yang
benar dalam skala waktu yang sudah ditentukan serta orang akan senang dalam
melakukan pekerjaannya. tetapi memahami cara kerjanya dan faktor - faktor yang
dapat mempengaruhi motivasi kerja yaitu:

1. Membantu meningkatkan efisiensi orang saat mereka bekerja menuju tujuan.

2. Membantu orang mengambil tindakan
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Mendorong orang untuk terlibat dalam perilaku berorientasi kesehatan
Membantu orang menghindari perilaku tidak sehat atau mal-adaptif seperti
pengambilan risiko dan kecanduan

Membantu orang merasa lebih mengendalikan hidup mereka

Meningkatkan kesejahteraan dan kebahagiaan secara keseluruhan

2.1.2.3. Faktor — Faktor Yang Mempengaruhi Motivasi Kerja

Menurut Iskandar (2021) menyatakan bahwa motivasi kerja yang

merupakan suatu sistem dipengaruhi oleh tiga faktor yaitu :

1.

Karakter individu didefinisikan sebagai minat, sikap, dan kebutuhan yang
dibawa seorang kedalam situasi kerja. Dengan demikian dapat diketahiu bahwa
karakteristik individu meliputi minat, dirinya, pekerjaan, dan kenutuhan yang

diinginkannya.

. Karakteristik pekerjaan sebagaimana dinyatakan Herzberg bahwa ada dua

kondisi yang mempengaruhi seseorang didalam pekerjaannya yang disebut

faktor penyebab kepuasan, dan faktor penyebab ketidakpuasan.

. Karakteristik situasi kerja sendiri dikelompokan sebagai berikut:

a) Lingkungan kerja terdekat yang meliputi sikap dan tindakan, rekan dan
supervisor maupun pimpinan, serta iklim yang mereka ciptakan.

b) Tindakan organisasi yang meliputi sistem imbalan organisai yang pada
umumnya mempunyai dampak yang sangat besar terhadap motivasi
karyawan.

Sedangkan menurut Sembiring (2017) bahwa secara garis besar motivasi

dapat dibagi atas dua jenis, yaitu: faktor intern dan faktor ekstern. Penjelasan jenis

motivasi tersebut adalah sebagai berikut:

1. Faktor Intern
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bagian dari pemilihan karyawan mau bekerja atas dasar kerelaan untuk
bekerja, bekerja karena tanggung jawab yang dimilkinya dalam menghidupi
kebutuhan keluarga, pengakuan dan penghargaan dari orang lain atas pekerjaan
yang dimilikinya.

Ada banyak faktor yang dapat dianggap sebagai faktor intern. Berikut
ini ada beberapa faktor yang dapat dipertimbangkan sebagai alat motivasi,
yaitu:

a. Keinginan untuk dapat hidup
Keinginan untuk dapat hidup meliputi kebutuhan untuk memperoleh
kompensasi yang memadai, pekerjaan yang tetap walaupun penghasilan
tidak begitu memadai, dan kondisi kerja yang aman dan nyaman. Seseorang
mau bekerja disebabkan adanya keinginan untuk diakui, dihormati oleh
orang lain.
b. Keinginan untuk dapat memiliki
Keinginan untuk dapat memiliki benda dapat mendorong seseorang
untuk mau melakukan pekerjaan. Hal ini banyak kita alami dalam
kehidupan kita sehari-hari. Bahwa keinginan yang keras untuk dapat
memiliki itu dapat mendorong orang untuk mau bekerja.
c¢. Keinginan untuk dapat memperoleh penghargaan
Motif untuk mendapatkan penghargaan adalah motif yang
mendorong seseorang untuk memperoleh penghargaan, baik penghargaan
karena keahliannya maupun karena jasanya.
d. Keinginan untuk dapat memperoleh pengakuan
Keinginan untuk memperoleh pengakuan ini dapat meliputi Adanya

penghargaan terhadap prestasi, adanya hubungan kerja yang harmonis dan
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kompak, pimpinan yang adil dan bijaksana, serta perusahaan tempat bekerja

dihargai oleh masyarakat.

2.Faktor ekstern
Motivasi Eksternal Adalah motivasi yang berasal dari luar. Yang
termasuk dalam motivasi eksternal adalah sebagai berikut :
a. Kondisi lingkungan kerja
Lingkungan kerja yang baik dan bersih, mendapat cahaya yang
cukup, bebas dari kebisingan dan gangguan, jelas akan memotivasi
tersendiri bagi para karyawan dalam melakukan pekerjaan.
b. Motivasi yang memadai
Kompensasi merupakan sumber penghasilan utama para karyawan
untuk memenuhi kebutuhan hidupnya. Kompensasi yang memadai
merupakan salah satu alat yang ampuh bagi perusahaan untuk mendorong
karyawan bekerja dengan baik.
c. Supervisi yang baik
Organisasi yang memiliki supervisi yang dekat dengan karyawan,
menguasai liku-liku pekerjaan dengan baik dan bisa menjadi supervisor
yang memiliki jiwa kepemimpinan maka akan menciptakan suasana kerja
yang penuh semangat dan menggairahkan.
d. Adanya jaminan kerja
Jaminan pekerjaan yang jelas akan membuat karyawan bekerja
dengan baik. Jaminan tersebut meliputi promosi jabatan, pangkat dan

kesempatan untuk menembangkan diri.
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e. Status dan tanggung jawab
Status dan kedudukan tertentu dalam suatu pekerjaan merupakan
keinginan setiap karyawan dalam bekerja. Dengan menduduki jabatan
tertentu seseorang akan merasa dipercaya dan diberi tanggung jawab.
Sehingga status sangat mendorong untuk memenuhi kebutuhan sense of
achievement.
f. Peraturan yang fleksibel
Setiap organisasi atau perusahaan pasti memiliki aturan yang harus
dipatuhi semua karyawannya. Sehingga dari peraturan yang bersifat
melindungi karyawan akan menjadi motivasi untuk bekerja lebih baik.

Dari pendapat di atas dapat disimpulkan bahwa banyak faktor yang
dapat mempengaruhi motivasi kerja seseorang, faktor tersebut dapat berasal
dari dalam diri seseorang (intern) dan faktor dari luar diri seseorang (ekstern).

Faktor yang mempengaruhi motivasi kerja orang yang satu dengan yang
lain pasti berbeda. Lingkungan kerja mempunyai peran penting dalam
mempengaruhi motivasi kerja karena lingkungan kerja merupakan aspek yang
setiap harinya menemani pekerja dalam menjalankan pekerjaannya, sehingga
jika lingkungan kerja yang tersedia aman, nyaman dan kondusif akan
meningkatkan gairah kerja atau motivasi kerja dalam menyelesaikan
pekerjaannya, namun sebaliknya jika lingkungan kerja yang ada tidak aman,
nyaman dan kondusif akan berdampak pada menurunnya motivasi kerja
karyawan.

2.1.2.4. Indikator Motivasi Kerja
Indikator motivasi kerja menurut Merisa Dewi (2018) adalah:

1. Imbalan yang diterima dalam bentuk gaji
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Gaji jelas merupakan suatu alat motivasi yang berguna untuk
memuaskan kebutuhan ekonomi karyawan. Meskipun demikian sebenarnya
karyawan bisa dimotivasi dengan alat motivasi yang lain.

2. Tunjangan dan jenis penerimaan karyawan

Tunjangan karyawan bertujuan untuk memenuhi dan meningkatkan

kesejahteraan keluarga.
3. Penghargaan

Karyawan senang menerima pengakuan terhadap pekerjaan yang
diselesaikan dengan baik. Berdiam diri saja tidak cukup, terutama pekerjaan
yang diselesaikan dengan baik dihargai tanpa komentar, sementara pekerjaan
jelek mendapat teguran.

4. Kompensasi peningkatan kemampuan

Kompensasi penting bagi karyawan sebagai individu karena besarnya
kompensasi mencerminkan ukuran karya mereka diantara para karyawan itu
sendiri, keluarga dan masyarakat.

5. Pemberian hukuman atas kesalahan yang dilakukan karyawan

Karyawan yang melakukan kesalahan dalam tugasnya akan mendapat
teguran dan hukuman. Teguran disini termasuk juga peringatan yang diberikan
oleh atasan. Teguran dari atasan menurut cara penyampaiannya dapat dibedakan
atas dua jenis, yaitu teguran secara lisan dan teguran tertulis. Teguran ini adalah
bentuk motivasi negatif yang paling lunak. Apabila teguran yang berkali-kali
tidak juga merubah keadaan, maka tindakan berikutnya ialah dengan menjatuhkan
hukuman.
1. Faktor intern :

a. Keinginan untuk dapat hidup.
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b. Keinginan untuk dapat memiliki.

c. Keinginan Untuk Memperoleh Penghargaan.

d. Keinginan Untuk Memperoleh Pengakuan.
2. Faktor ekstern :

a. Kondisi lingkungan kerja.

b. Motivasi yang memadai.

(@]

. Supervisi yang Baik.

o

. Adanya Jaminan Kerja.

D

. Status dan Tanggung Jawab.

—h

Peraturan yang fleksibel.

Berdasarkan uraian tentang motivasi maka dapat disimpulkan bahwa
motivasi yang ada pada seseorang merupakan kekuatan pendorong yang akan
mewujudkan suatu perilaku guna mencapai tujuan kepuasan dirinya.

2.1.3. Kepuasan Kerja
2.1.3.1. Pengertian Kepuasan Kerja

Menurut Andriany (2019) menyatakan kepuasan kerja adalah suatu sikap
karyawan terhadap pekerjaan yang berhubungan dengan situasi kerja, kerjasama
antar karyawan, imbalan yang diterima dalam bekerja, dan hal - hal yang
menyangkut faktor fisik dan psikologis Kepuasan kerja mencerminkan perasaan
seseorang terhadap pekerjaannya. Hal ini tampak pada sikap positif pegawai
terhadap pekerjaan dan segala sesuatu yang dihadapi di lingkungan kerjanya.
Departemen personalia atau manjemen harus selalu memonitor kepuasan kerja
karena hal ini mempengaruhi sikap absensi, perputaran tenaga kerja, kepuasan

kerja dan masalah-masalah penting lainnya.
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Sedangkan Menurut Tanjung (2018) menyatakan bahwa Kepuasan kerja
adalah perasaan seseorang terhadap pekerjaan yang didasarkan pada evaluasi
terhadap aspek-aspek yang berbeda dari pekerjaan. Sikap seseorang terhadap
pekerjaannya itu menggambarkan pengalaman-pengalaman menyenangkan atau
tidak menyenangkan dan harapan-harapan mengenai pengalaman mendatang.

Dari definisi — definisi diatas, dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja
adalah keadaan psikis yang menyenangkan yang dirasakan oleh pekerja dalam
suatu lingkungan pekerjaan karena terpenuhinya kebutuhan secara memadai.
2.1.3.2. Teori — Teori Kepuasan Kerja

Menurut Tanjung (2019) kepuasan mengacu pada tingkat satu pemenuhan
kebutuhan, keinginan dan hasrat. Kepuasan pada dasarnya tergantung pada apa
yang seseorang ingin dapatkan dalam hidupnya. Kepuasan kerja adalah ukuran
dari seberapa bahagia seorang pegawai dengan pekerjaan dan jabatan yang
dimilikinya.

Sedangkan menurut  Yudhistira (2019) teori kepuasan kerja ada tiga
macam yang lazim dikenal, yaitu :

1. Discrepancy Theory

Dalam Yuli Wiliandari (2015) Discrepancy Theory pertama Kali
dipelopori oleh Porter. la mengukur kepuasan kerja seseorang dengan
menghitung selisih antara apa yang seharusnya dengan kenyataan yang
dirasakan. Kemudian Locke menerangkan bahwa kepuasan kerja seseorang
tergatung pada discrepancy antara should be (expectation needs or value)
dengan apa yang menurut perasaannya atau persepsinya telah diperoleh melalui
pekerjaan.

2. Equity Theory
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Dalam William Vincent (2019) Equity Theory dikembangkan oleh
Adams , pendahulu dari teori ini adalah Zalzenik tahun yang dikutip dari
Locke. Prinsip teori ini adalah bahwa orang akan merasa puas dan tidak puas,
tergantung apakah ia merasakan adanya keadilan (equity). Perasan equity dan
inequity atas situasi diperoleh orang dengan cara membandingkan dirinya
dengan orang lain yang sekelas, sekantor dan pemerintah dipengaruhi oleh
motivasi.

3. Two Factor Theory

Prinsip teori ini bahwa kepuasan kerja dan ketidakpuasan kerja
merupakan dua hal yang berbeda, artinya kepuasan dan ketidakpuasan terhadap
pekerjaan tidak merupakan variabel kontiniu. Dalam Rohimat Nurhasan (2017)
teori ini pertama kali ditemukan oleh Frederick Herzberg. Beliau membagi
situasi yang mempengaruhi sikap seseorang terhadap pekerjaan menjadi dua
kelompok, yakni :

a. Satisfiers
adalah situasi yang membuktikannya sebagai sumber kepuasan kerja,
yang terdiri dari achievment, recognition, work itself, responsibility and
advancement.
b. Dissatisfier (Hygiene Factors)
adalah faktor-faktor yang terbukti menjadi sumber ketidakpuasan
yang terdiri dari company policy and administration, supervision, technical,
salary, interpersonal, relation, working condition, job security, and status.
Menurut teori ini perbaikan upah dan kondisi kerja tidak akan mengurangi

ketidakpuasan tetapi hanya mengurangi ketidakpuasan kerja. Selanjutnya
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Herzberg mengemukakan bahwa yang dapat memacu orang bekerja dengan baik

dan bergairah hanyalah kelompok statisfiers.

2.1.3.3. Faktor — Faktor Yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja

Menurut Khair (2022) faktor - faktor yang memberikan kepuasan kerja
sebagai berikut:

1. Faktor psikologis, yaitu faktor yang berhubungan dengan kejiawaan karyawan,
meliputi minat, ketenteraman dalam bekerja, sikap terhadap kerja, bakat, dan
keterampilan.

2. Faktor sosial, yaitu faktor yang berhubungan dengan interaksi sosial antara
pegawai maupun pegawai dengan atasan.

3. Faktor fisik, yaitu berhubungan dengan kondisi fisik karyawan, meliputi jenis
pekerjaan, pengaturan waktu, perlengkapan kerja, suhu, penerangan,
pertukaran udara, kondisi karyawan, umur dan sebagainya

4. Faktor finansial, yaitu faktor yang berhubungan dengan jaminan setara
kesejahteraan pegawai, meliputi sistem dan besarnya gaji, jaminan sosial,
bermacam tunjangan, pemberian fasilitas kerja dan promosi.

Sedangkan menurut Yudhistira (2019), ada beberapa faktor atau pendapat
yang dikemukakan tentang faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja
yakni :

1. Kedudukan

Orang beranggapan bahwa seseorang yang bekerja pada pekerjaan yang
lebih tinggi akan merasa lebih puas dari pada yang berkedudukan lebih rendah.

2. Pangkat

Pada pekerjaan yang mendasar pada perbedaan tingkat golongan,

sehingga pekerjaan tersebut memberikan kedudukan tertentu pada orang yang
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melakukannya. Jika ada kenaikan upah maka yang beranggapan sebagai

kenaikan pangkat.

3. Umur
Dinyatakan adanya hubungan antara kepuasa kerja dengan umur pegawai. Umur
25 tahun sampai 34 tahun dan umur 40 sampai 45 tahun adalah umur yang biasa
menimbulkan perasaan kurang puas terhadap pekerjaannya.
4. Mutu Pengawasan
Kepuasan pegawai dapat ditingkatkan melalui perhatian dan hubungan
yang baik darim pimpinan dan hubungan yang lebih baik dari pimpinan dan
bawahan sehingga pegawai akan merasa bahwa dirinya merupakan bagian yang
terpenting dari organisasi kerja tersebut.
2.1.3.4. Indikator Kepuasan Kerja
Kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak
menyenangkan dimana para karyawan memandang pekerjaan mereka, dan
beberapa indikator dari kepuasan kerja menurut Yudhistira (2019)
mengungkapkan terdapat sejumlah indikator-indikator kepuasan kerja, yaitu :
1. Pekerjaan itu sendiri
Kepuasan pekerjaan itu sendiri merupakan sumber utama kepuasan.
2. Gaji
Upah dan gaji dikenal menjadi signifikan, tetapi kompleks secara
kognitif dan merupakan faktor multidimensi dalam kepuasan kerja.

3. Promosi
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Kesempatan promosi sepertinya memiliki pengaruh berbeda beda pada
kepuasan kerja karena promosi memiliki sejumlah bentuk yang berbeda dan
memiliki berbagai penghargaan.

4. Pengawasan

Pengawasan merupakan sumber penting lain dari kepuasan Kkerja.
Terdapat dua dimensi gaya pengawasan yang mempengaruhi kepuasan kerja.
Yang pertama adalah berpusat pada karyawan dan dimensi yang lain adalah
partisipasi atau pengaruh, seperti diilustrasikan oleh manajer yang
memungkinkan orang untuk berpatisipasi dalam pengambilan keputusan.

5. Rekan kerja

Rekan kerja atau anggota tim yang kooperatif merupakan sumber
kepuasan kerja yang paling sederhana pada karyawan secara individu.
Kelompok kerja, terutama tim yang kuat bertindak sebagai sumber dukungan,
kenyamanan, nasihat, dan bantuan pada anggota individu.

6. Kondisi kerja

Efek lingkungan kerja pada kepuasan kerja sama halnya dengan efek
kelompok kerja. Jika segalanya berjalan baik, tidak ada masalah kepuasan
kerja.

Sedangkan menurut Syafitriyani Lubis (2018) menyatakan bahwa
indikator kepuasan kerja adalah :
1. Menyenangi pekerjaannya

yaitu seseorang menyenangi  pekerjaannya karena ia  bisa

mengerjakannya dengan baik.
2. Mencintai pekerjaannya

3. Moral kerja
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yaitu kesepakatan batiniah yang muncul dari dalam diri seseorang atau
sekelompok orang untuk mencapai tujuan tertentu sesuai dengan baku mutu
yang ditetapkan.
4. Kedisiplinan
yaitu kondisi yang tercipta dan terbentuk melalui proses dari
serangkaian perilaku yang menunjukkan nilai-nilai ketaatan, kepatuhan,
kesetiaan, keteraturan dan ketertiban.
5. Prestasi kerja
yaitu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-
tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas kecakapan dan
kesungguhan serta waktu.

Dari urutan di atas menunjukan jika indikator-indikator dari kepuasan
kerja sangat berhubungan dengan gaji, menyenangi pekerjaan, moral Kkerja,
kedisiplinan, prestasi kerja, rekan kerja, atasan, promosi dan lingkungan kerja
2.1.4. Disiplin Kerja
2.1.4.1. Pengertian Disiplin Kerja

Disiplin merupakan tindakan ketaatan yang dilakukan seseorang untuk
mematuhi peraturan yang sudah ditetapkan lembaga/organisasi. Dalam suatu
organisasi kedisiplinan dapat ditegakkan apabila peraturan-peraturan ditaati oleh
karyawan yang ada didalam lembaga/organisasi tersebut.

Menurut Sinambela (2018) dalam Jufrizen (2021) Disiplin kerja adalah
kemampuan kerja seseorang untuk secara teratur, tekun secara terus-menerus
dan bekerja sesuai dengan aturan-aturan yang berlaku dan tidak melanggar
aturan-aturan yang sudah ditetapkan. Pendapat lain mengatakan disiplin adalah

kesadaran dan kesediaan seseorang mentaati semua peraturan organisasi dan
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norma-norma sosial yang berlaku. Kesadaran adalah suatu sikap secara sukarela
mentaati semua peraturan organisai dan sadar akan tanggung jawabnya.
Sedangkan kesediaan adalah suatu sikap tingkah laku atau perbuatan organisasi
baik tertulis ataupun tidak (Offirstson, 2014)

Afandi (2016) juga berpendapat bahwa disiplin kerja adalah suatu tata
tertib atau peraturan yang dibuat oleh manajemen suatu organisasi, disahkan oleh
dewan komisaris atau pemilik modal, disepakati oleh Dinas Tenaga Kerja
seterusnya orang - orang yang tergabung dalam organisasi tunduk pada tata tertib
yang ada dengan rasa senang hati, sehingga tercipta dan terbentuk melalui proses
dari serangkaian perilaku yang menunjukkan nilai-nilai ketaatan, kepatuhan,
keteraturan, dan ketertiban.

Berdasarkan pengertian di atas disimpulkan bahwa disiplin kerja sangat
berperan penting dalam suatu organisasi yang digunakan untuk menghadapi
permasalahan kinerja dimana proses ini melibatkan pimpinan / manajer dalam
mengidentifikasi dan mengomunikasikan masalah - masalah dalam Kkinerja
karyawan. Selain itu disiplin kerja juga dapat diartikan sebagai kesadaran dan
kesediaan seseorang mentaati semua peraturan organisasi dan norma - norma
sosial yang dibuat oleh manajemen atau organisasi.
2.1.4.2. Tujuan dan Manfaat Disiplin Kerja

Didalam suatu organisasi haruslah mempunyai tujuan dalam menjalankan
disiplin agar dapat meningkatkan kreativitas dan prestasi kerja seseorang dalam
suatu organisasi. Disiplin kerja sebagai suatu alat yang digunakan para manajer
untuk berkomunikasi dengan karyawan agar mereka bersedia untuk meningkatkan
kesadaran dan kesediaan seseorang menaati semua peraturan perusahaan dan

norma - norma sosial yang berlaku.
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Menurut Dhaki, (2020) tujuan dari disiplin adalah untuk menggerakkan
pegawai berdisiplin diri sendiri, dan suatu upaya menggerakkan pegawai dalam
menyatukan suatu peraturan dan mengarahkan untuk tetap mematuhi peraturan
sesuai dengan pedoman yangberlaku pada perusahaan atau organisasi.

Sementara menurut Jufrizen, (2018) tujuan umum disiplin adalah untuk
meningkatkan efisiensi semaksimal mungkin dengan cara mencegah pemborosan
waktu dan energi. Selain tujuan umum ada juga tujuan khusus disiplin kerja yaitu:
1. Agar para tenaga kerja menepati segala peraturan dan kebijakan

ketenagakerjaan maupun peraturan dan kebijakan perusahaan yang berlaku,
baik yang tertulis maupun yang tidak tertulis, serta melaksanakan perintah
manajer.

2. Dapat melaksanakan pekerjaan sebaik-baiknya serta mampumemberikan servis
yang maksimum kepada pihak tertentu yang berkepentingan dengan
perusahaan sesuai dengan bidang pekerjaan yang diberikan kepadanya.

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

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

Manfaatnya, baik bagi kepentingan organisasi maupun bagi para pegawai.
Bagi organisasi adanya disiplin kerja akan menjamin terpeliharanya tata tertib dan
kelancaran pelaksanaan tugas, sehingga diperoleh hasil yang optimal. Sedangkan
Hasibuan & Silvya (2019) mengatakan bahwa bagi pegawai akan diperoleh
suasana kerja yang menyenangkan sehingga akan menambah tingkat kinerja
pegawai dalam melaksanakan pekerjaanya. Dengan demikian, pegawai dapat

melaksanakan tugasnya dengan penuh kesadaran dan tanggung jawab.
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2.1.4.3. Faktor — Faktor Yang Mempengaruhi Disiplin Kerja

Faktor yang mempengaruhi disiplin kerja pegawai menurut Nasution &
Lesmana, (2018) ada lima (5) yaitu tujuan dan kemampuan, kepemimpinan,
kompensasi, sanksi hukum dan pengawasan. Sementara itu dalam penelitian
Purnamasari, (2019) mengatakan bahwa faktor-faktor yang mempengaruhi
disiplin kerja pegawai antara lain sebagai berikut:
1. Frekuensi kehadiran

Salah satu tolak ukur untuk mengetahui tingkat kedisiplinan pegawai.
Semakin tinggi frekuensi kehadirannya atau rendahnya tingkat kemangkiran maka
pegawai tersebut telah memiliki disiplin kerja yang tinggi.
2. Tingkat kewaspadaan

Pegawai yang dalam melaksanakan pekerjaannya selalu penuh perhitungan
dan ketelitian memiliki tingkat kewaspadaan yang tinggi terhadap dirinya maupun
pekerjaannya.
3. Ketaatan pada standar kerja

Dalam melaksanakan pekerjaannya pegawai diharuskan menaati semua
standar kerja yang telah ditetapkan sesuai dengan aturan dan pedoman kerja agar
kecelakaan kerja tidak terjadi atau dapat dihindari.
4. Ketaatan pada peraturan kerja

Dimaksudkan demi kenyamanan dan kelancaran dalam bekerja.
5. Etika kerja

Diperlukan oleh setiap pegawai dalam melaksanakan perkerjaannya agar
tercipta suasana harmonis, salin menghargai antar sesama pegawai.

2.1.4.4. Indikator Disiplin Kerja
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Disiplin kerja memiliki tiga indikator yang tercantum dalam penelitian
Jeffrey & Dinata (2017) yaitu sebagai berikut:

1. Preventitive

Preventive (pencegahan) merupakan suatu upaya yang dilakukan oleh
organisasi untuk menciptakan suatu sikap dan iklim organisasi di mana semua
anggota organisasi dapat menjalankan dan mematuhi peraturan yang telah
ditetapkan atas kemauan sendiri.

2. Corrective

Korektif adalah upaya penerapan disiplin kepada karyawan yang
nyatanyata telah melakukan pelanggaran atas ketentuan-ketentuan yang berlaku
atau gagal memenuhi standar yang telah ditetapkan dan kepadanya dikenakan
sanksi secara bertahap.

3. Progressive

Progresif adalah suatu kebijaksanaan pemberian hukuman yang lebih berat
terhadap pelanggaran-pelanggaran yang berulang. Tujuannya adalah memberikan
kesempatan kepada karyawan untuk mengambil tindakan korektif sebelum
hukuman-hukuman yang lebih serius dilaksanakan.

Banyak indikator yang mempengaruhi tingkat kedisiplinan pegawai di
suatu organisasi. Menurut Tahir (2019) mengemukakan indikator disiplin kerja
adalah sebagai berikut:

1. Personal Mastery (Penguasaan Pribadi)

Penguasaan pribadi ini merupakan suatu disiplin yang antara lain
menunjukan kemampuan untuk senantiasa mengklarifikasi dan mendalami visi
pribadi, memfokuskan energi, mengembangkan kesabaran, dan memandang

realitas secara obyektif.
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2. Mental Model

Mental model ini melatih individu untuk dapat mengkomunikasikan
pemikiran atau asumsi secara efektif sehingga dapat mempengaruhi kedisiplinan
seseorang.
3. Shared Vision

Shared vision (visi bersama) adalah satu dari empat inti disiplin yang
diidentifikasi oleh Peter Senge yang diperlukan untuk membangun organisasi.
Mereka harus sadar bahwa tanpa ada organisasi (tindakan kolektif — bersinergi),
pencapaian visi atau perjuangan pribadi akan sulit untuk dicapai.
4. Team Learning

Belajar tim (team learning) adalah suatu keahlian percakapan dan keahlian
berpikir kolektif.
5. Thinking System

Systems thinking (sistem berpikir) adalah suatu disiplin untuk melihat
segala sesuatu sebagai kesatuan utuh.
2.2. Kerangka Konseptual
2.2.1. Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja

Motivasi merupakan suatu pendorong dan penggerak untuk memenuhi
kebutuhan yang membuat karyawan bersemangat untuk menyelesaikan sebuah
pekerjaan. Dengan Kkinerja karyawan yang baik akan meningkatkan dan
menciptakan angka keberhasilan yang tinggi. Hasil penelitian Setiawan Nila
Hotiana (2018) pada Kepegawaian dan Organisasi, Biro Umum, Kementerian
Parawisata RI menunjukkan bahwa ada pengaruh yang positif dan signifikan
antara motivasi terhadap kinerja karyawan. Maka dapat disimpulkan bahwa

dengan pemberian motivasi yang tepat akan meningkatkan kinerja karyawan.



40

Motivasi
Kerja

Kinerja

Gambar 2.1.
Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan
2.2.2. Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja

Pada dasarnya kepuasan kerja merupakan hal yang bersifat individu.
Setiap individu memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-beda sesuai dengan
sistem nilai-nilai yang berlaku pada dirinya. Hal ini disebabkan karena adanya
perbedaan pada masing-masing individu. Semakin banyak aspek-aspek dalam
pekerjaan yang sesuai dengan keinginan individu tersebut, makan semakin tinggi
aspek-aspek dalam pekerjaan yang sesuai dengan keinginan individu, maka
semakin rendah tingkat kepuasan yang dirasakannya. Menurut Prima Yudhistira
(2019), kepuasan kerja (job statisfaction) adalah keadaan emosional yang
menyenangkan atau tidak menyenangkan dengan mana para karyawan
memandang pekerjaan mereka. Kepuasan kerja mencerminkan perasaan seseorang
terhadap pekerjaannya.

Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kkinerja
pegawai hal ini juga didukung oleh penelitian penelitian Indrawati (2013) pada
karyawan rumah sakit swasta di Kota Denpasar, yang menyatakan bahwa
kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Maka

dalam hal ini dikemukakan gambar sebagai berikut:

Kepuasan
Kerja

Kinerja

Gambar 2.2.
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Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan
2.2.3. Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja

Disiplin kerja pegawai merupakan faktor yang paling dominan sehingga
disiplin kerja perlu ditingkatkan agar harapan Karyawan dapat tercapai dan
mendapatkan kepuasan dalam bekerja. Hal ini dapat meningkatkan kinerja
pegawai tersebut. Perusahaan harus memberikan sanksi bagi pegawai yang
melanggar peraturan dan melakukan pengawasan yang lebih ketat untuk
meningkatkan kinerja pegawai. Disiplin kerja memberikan manfaat yang besar
bagi perusahaan maupun bagi para pegawai. Bagi perusahaan, adanya disiplin
kerja akan menjamin terpeliharanya tata tertib dan kelancaran pelaksanaan tugas
sehingga diperoleh hasil yang optimal. Bagi pegawai, disiplin kerja akan
menciptakan suasana kerja yang menyenangkan dan semangat kerja pegawai juga
bertambah. Hal ini membuat pegawai dapat melaksanakan pekerjaannya dengan
penuh kesadaran.

Disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai
hal ini juga didukung oleh penelitian penelitian , J. Jufrizen (2018) terhadap
kinerja karyawan, yang berjudul “Peran Motivasi Kerja dalam Memoderasi
Pengaruh Kompensasi dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan”,
menyatakan bahwa disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap

Kinerja pegawai. Maka dalam hal ini dikemukakan gambar sebagai berikut::

Disiplin
Kerja

Kinerja

Gambar 2.3.

Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan
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2.2.4. Pengaruh Motivasi Kerja, Kepuasan Kerja dan Disiplin Kerja Secara
Simultan Terhadap Kinerja

Kinerja atau prestasi kerja merupakan ukuran seberapa baik karyawan
mengerjakan pekerjaan mereka jika dibandingkan dengan standar. Kinerja
mempunyai manfaat yang cukup besar bagi karyawan maupun organisasi atau
perusahaan secara keseluruhan. Peningkatan kinerja akan menciptakan peluang
bagi karyawan untuk mendapatkan gaji atau upah yang lebih tinggi serta
penghargaan lainnya, yang berarti akan meningkatkan tingkat kesejahteraan.
Peningkatan kinerja setiap individu karyawan dengan sendirinya juga akan
meningkatkan kinerja perusahaan secara keseluruhan. Indikator dari kinerja
adalah kemampuan dan keahlian, pengetahuan, rancangan kerja, kepribadian,
motivasi kerja, kepemimpinan, gaya kepemimpinan, budaya organisasi, kepuasan
kerja, lingkungan kerja, loyalitas, komitmen, dan disiplin kerja. Secara skematis

dapat dilihat pada gambar di bawah ini:

Motivasi
Kerja
4 ™
Kepuasan ( .
Kinerja
Kerja L
.
4 - ™
Disiplin
Kerja
\.
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Gambar 2.4.
Hubungan Motivasi Kerja, Kepuasan Kerja dan Disiplin Kerja terhadap Kinerja.

2.3. Hipotesis Penelitian
Berdasarkan uraian kerangka pemikiran di atas, maka ditemukan hipotesa
awal dalam penelitian ini sebagai berikut:
1. Adanya pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan Kantor
PT. Pegadaian Area Medan 1.
2. Adanya pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan Kantor
PT. Pegadaian Area Medan 1.
3. Adanya pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja Pegawai Kantor
PT. Pegadaian Area Medan 1.
4. Adanya pengaruh Motivasi Kerja, Kepuasan Kerja dan Disiplin Kerja
secara simultan terhadap Kinerja Karyawan Kantor PT. Pegadaian

Area Medan 1.



BAB 3
METODE PENELITIAN

3.1. Pendekatan Penelitian

Pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini adalah pendekatan
asosiatif. Menurut (Sugiyono, 2017) pendekatan asosiatif adalah pendekatan
yang dilakukan untuk mengetahui hubungan atau pengaruh antara dua
variabel atau lebih.

Sedangkan jenis penelitian yang digunakan adalah penelitian
kuantitatif. Menurut (Sugiyono, 2017) Metode kuantitatif dapat diartikan
sebagai metode penelitian yang berlandaskan pada filsafat positivisme,
digunakan untuk meneliti pada populasi atau sampel tertentu, pengumpulan
data menggunakan instrumen penelitian, analisis data bersifat kuantitatif,
dengan tujuan untuk menggambarkan dan menguji hipotesis yang telah

ditetapkan.

3.3 Tempat dan Waktu Penelitian
3.3.1 Tempat Penelitian

Penelitian Penelitian ini dilakukan pada para pegawai Kanator PT.
Pegadaian Area Medan 1. Jalan Pegadaian No.112, Ps. Baru, Kecamatan Medan
Kota, Kota Medan, Sumatera Utara 20151. Penelitian ini penulis lakukan mulai
dari Oktober 2022 Sampai April 2023.
3.3.2 Waktu Penelitian

Penelitian ini mulai dilakukan pada Oktober 2022 sampai dengan April

2022. Untuk lebih jelasnya waktu penelitian ini disajikan dalam bentuk tabel

seperti berikut:
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Tabel 3.1 Waktu Penelitian

No | Jenis Kegiatan Oktober November | Desember Januari Februari Maret April
2022 2022 2022 2023 2023 2023 2023

2 (3|4 |12 |13]4|11(2|3|4 2|3 12 |3 11213 2|3

1 | Pengumpulan Data

2 | Pengajuan Judul

3 | Penyusunan Proposal

4 | Bimbingan Proposal

5 | Seminar Proposal

6 | Revisi Proposal

7 | Penyusunan Skripsi

8 | Bimbingan Skripsi

9 | Sidang Meja Hijau

Sumber : Data Diolah Pneliti
3.2. Defenisi Operasional Variabel

Definisi operasional menjelaskan dengan tepat bagaimana suatu
konsep diukur dan bagaimana pekerjaan penelitian harus dilakukan dengan
cara melihat dimensi (indikator) dari suatu konsep/variabel.

Berdasarkan pada masalah dan hipotesis yang akan diuji, maka
variabel yang akan diteliti dalam penelitian ini adalah variabel independen

(bebas) dan dependen (terikat)

3.2.1 Variabel Dependen

Menurut (Sugiyono, 2017) Variabel dependen sering disebut juga
variabel output, kriteria, konsekuen. Dalam Bahasa Indonesia sering disebut
sebagai variabel terikat. Variabel terikat merupakan variabel yang
dipengaruhi atau yang menjadi akibat, karena adanya variabel bebas. Dalam

penelitian ini, yang menjadi variabel dependen adalah kinerja Karyawan
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3.2.2 Variabel Independen
Menurut (Sugiyono, 2017) Variabel independent (bebas) sering disebut
juga variabel stimulus, prediktor, antecedent. Dalam bahasa indonesia sering
disebut sebagai variabel bebas. Variabel bebas merupakan variabel yang
mempengaruhi atau yang menjadi sebab perubahan atau timbulnya variabel
dependen (terikat). Dalam penelitian ini ada 2 variabel yang menjadi variabel
independen (bebas) yaitu motivasi kerja (X1), Kepuasan Kerja (X2) dan

Disiplin Kerja (X3)

3.4 Populasi dan Sampel Penelitian

3.4.1 Populasi Penelitian

Populasi adalah jumlah keseluruhan unit analisis yang akan diteliti yang
mempunyai kuantitas (jumlah) dan karakteristik tertentu yang diterapkan oleh
peneliti untuk dipelajari (Sugiyono, 2016). Populasi penelitian ini adalah seluruh

Pegawai pada Kantor PT. Pegadaian Area Medan 1 yang berjumlah 85 orang.

3.4.2 Sampel Penelitian

Menurut Sugiyono (2016) sampel adalah sebagian dari jumlah populasi
dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Pada penelitian ini,
dikarenakan jumlah populasi sedikit maka sampel pada penelitian ini
menggunakan keseluruhan populasi yang ada yaitu 85 orang Pegawai Kantor PT.

Pegadaian Area Medan 1 menggunakan sampel jenuh.

3.5 Teknik Pengumpulan Data
Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer yaitu data

yang diperoleh dan harus diolah kembali, yaitu kuesioner dan wawancara. Dalam
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melakukan pengumpulan data yang berhubungan dengan yang akan dibahas
dilakukan langsung dilakukan dengan cara metode kuesioner. Metode kuesioner
adalah teknik pengumpulan data melalui formulir berisi pertanyaan-pertanyaan
yang diajukan secara tertulis pada seseorang atau sekumpulan orang untuk
mendapatkan jawaban atau tanggapan serta informasi yang diperlukan.

Skala yang dipakai dalam penyusunan adalah skala likert. Skala likert
digunakan untuk mengukur sikap, pendapat dan persepsi seseorang atau
kelompok orang tentang fenomena sosial. Dalam Pengukurannya, setiap
responden diminta pendapatnya mengenai suatu pertanyaan dengan skala
penilaian sebagai berikut:

Tabel 3.2. Skala Likert

No Notasi Pertanyaan Bobot
1 SS Sangat Setuju 5

2 S Setuju 4

3 KS Kurang Setuju 3

4 TS Tidak Setuju 2

5 STS Sangat Tidak Setuju 1

35.1 Uji Validitas

Uji validitas adalah alat uji yang digunakan untuk menguji valid atau
tidaknya suatu pertanyaan. Valid artinya setiap item pertanyaan yang tersaji dalam
kuesioner sudah dinyatakan mampu menggungkapkan dengan pasti apa yang
diteliti Sugiyono, (2010). Cara yang digunakan adalah menghubungkan antara
skor yang diperoleh item pertanyaan di kuesioner dengan skor total pertanyaan.
Setelah itu, hasil analisis dibandingkan dengan r table atau nilai signifikan 5% (o
= 0,05). Jika nilai (p) < 0,05 atau rnitung > rtanel Maka, item pertanyaan dinyatakan

valid.



Menurut Sugiyono (2010) adalah sebagai berikut :

a. Jika rnitung > ravet maka item dinyatakan valid

b. Jika rnitung < rtanel maka item dinyatakan tidak valid
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Untuk menentukan rwaner menggunakan tingkat signifikansi uji dua arah

sebesar 5% atau 0,05 dengan rumus df = n — 2 (85 — 2 = 83) maka dicari df pada

angka 38 dan disesuaikan dengan uji dua arah dan taraf 0.05 sehingga didapatkan

nilai R tabel sebesar (0,2133). Dikatakan valid apabila r hitung > T tabel.

Tabel 3.4. Hasil Uji Validitas

ltem Nilai Korelasi r hitung | rtabel |Keterangan
Pernyataan
Gaji yang diberikan perusahaan telah sesuai 0558 | 02133 |  Valid
harapan saya
Gaji yang diberikan perusahaan kepada saya .
cukup besar 0,650 |0,2133 | Valid
Perusz_ihaan membe_rlkz_in tunjangan dan jenis 0829 |02133| valid
penerimaan pegawai lainnya
Tunjangan diberikan dengan syarat tertentu 0,767 | 0,2133 | Valid
Saya pernah mendapatkan penghargan dari 0903 | 02133 | Valid
perusahaan
Perusahaan memberlkan_ penghargaan bagi 0758 | 02133| valid
karyawan yang berprestasi
Motivasi Kerja| Bagi karyawan yang mencapai target yang .
(X1) ditetapkan perusahaan mendapatkan kompensasi 0865 | 02133 valid
Kompensa5| yang d_|ber|kan perusahaan mampu 0235 |02133| valid
meningkatkan kinerja
Perusahaan memberikan hukuman ringan berupa
teguran lisan maupun tertulis kepada karyawan | 0,734 | 0,2133 Valid
yang bersangkutan
Perusahaan memberikan hukuman berat berupa
(pepurunan _pangkat atau pemutusan hubungan 0898 | 02133 valid
kerja sebagai karyawan) kepada karyawan yang
bersangkutan
Tabel 3.4. Hasil Uji Validitas (Lanjutan)
Nilai Korelasi r hitung | r tabel |Keterangan

Item
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Pernyataan

Tugas yang diberikan sesuai dengan kemampuan

0,645 | 0,2133 Valid
saya
Pekerjaan yang saya terima sudah sesuai dengan 0808 | 02133 Valid
keinginan saya ’ ’
Sistem pemberian gaji di tempat saya bekerja 0728 | 02133 valid
sudah sesuai ’ '
Besar_ dan jenis tunjangan yang diterima sudah 0.829 | 0,2133 valid
sesuai
Kepuasan Kerja (F)’Lomogl ditempat kerja saya dilakukan secara 0276 | 02133 valid
yektif
(X2) Kebijakan promosi (kenaikan pangkat / atau 0450 | 0.2133 valid
jabatan) di tempat kerja saya sudah sesuai ’ ’
Atasan dalam memberikan peringatan kepada 0829 | 02133 valid
pegawai kurang tegas ’ ’
Atasan dalam menegakkan disiplin sangat tegas 0,645 | 0,2133 Valid
Sesama pegawai tidak menghormati hak-hak 0687 | 02133 Valid
individual masing-masing ’ ’
Su_aksana kekeluargaan dalam kerja terbina dengan 0738 | 02133 Valid
ai
Kebersihan di ruang kerja saya sudah cukup baik 0,513 | 0,2133 Valid
Kelengkapan sarana peralatan kerja untuk 0744 | 02133 valid
membantu melaksanakan tugas belum memadai ’ ’
Adanya pemimpin yang memberikan keteladanan
bagi karyawan, sehingga memungkinkan karyawan | 0,732 | 0,2133 Valid
untuk tidak melanggar peraturan
Karyawan taat dan patuh terhadap aturan yang 0321 | 02133 valid
ditetapkan perusahaan ’ ’
Perusahaan melakukan koreksi jika ada peraturan 0295 | 02133 valid
yang tidak sesuai dengan tujuan perusahaan ’ ’
Disiplin Kerja | Perusahaan memberikan reward ataupun punishment
(X3) yang sesuai dengan pekerjaan yang dilakukan 0,824 | 0,2133 Valid
karyawan
Perusahaan memberikan sanksi yang tegas jika ada 0707 | 0.2133 valid
karyawan yang melanggar peraturan ’ ’
Perusahaan adil dalam penerapan hukuman bagi 0747 | 02133 valid
karyawan yang melanggar aturan ’ ’
Tabel 3.4. Hasil Uji Validitas (Lanjutan)
Item Nilai Korelasi r hitung | rtabel |Keterangan
Pernyataan
Karyawan memahami tugas - tugas rutin yang | 0,646 | 0,2133| Valid
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Item Nilai Korelasi r hitung | rtabel |Keterangan
Pernyataan
akan dikerjakan setiap harinya
Kemampuan menyelesaikan pekerjaan sesuai .
dengan standar kerja yang sudah ditetapkan 0631 10,2133 Valid
L Tingkat pencapaian volume kerja yang
Kinerja pimpinan hasilkan telah sesuai dengan harapan | 0,701 | 0,2133 | Valid
Pegawal | organisasi
(Y) Karyawan dapat melaksanakan pekerjaan
dengan efektif dan efisien sehingga tidak perlu | 0875 |0,2133 | Valid
banyak pertanyaan kepada atasan
Karyawan dapat diandalkan dalam
melaksanakan pekerjaan yang diberikan | 0,776 | 0,2133| Valid
organisasi
Saya selalu merespon cepat setiap pekerjaan yang 0787 | 0.2133 valid
diberikan, biarpun pekerjaan itu banyak ' ’
Pegawai datang tepat waktu 0,656 | 0,2133 | Valid
Saya tidak terpaksa melakukan pekerjaan dengan 022 | 02133 Valid
tepat waktu ’ '

Sumber : Olah Data SPSS

3.5.2 Uji Reliabilitas

Tujuan pengujian reliabilitas adalah untuk melihat apakah instrument

penelitian merupakan instrument yang handal dan dapat dipercaya Juliandi,

(2013). Suatu instrument dikatakan reliable apabila instrument tersebut digunakan

untuk subjek yang sama, dalam waktu dan kondisi yang berbeda, tetap

menunjukan hasil yang sama. Bila Nilai > Alpha Cronbach maka kuesinoner

dinyatakan reliabel. Sebaliknya, bila Nilai < Alpha Cronbach tabel, maka

kuesinoner dinyatakan tidak reliable.

Tabel 3.5 Hasil Uji Reliabilitas

Variabel Nilai Cr&)lr;tr)]zch Keterangan
Kinerja (Y) 0,821 Reliabel
IKlim Organisasi (X1) 0,901 0.60 Reliabel
Kepuasan Kerja (X2) 0,879 ’ Reliabel
Disiplin Kerja (X3) 0,673 Reliabel

Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS (2022)
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Dari data diatas dapat dilihat bahwa nilai reliabilitas instrument
menunjukan tingkat realibilitas instrument penelitian sudah memadai karena
semua variabel mendakati 1>0,60. Dapat disimpulkan bahwa item pernyataan dari
setiap variabel sudah menjelaskan atau memberikan gambaran tentang variabel

yang diteliti atau dengan kata lain instrument adalah realibel atau terpercaya.

3.6 Teknik Analisis Data

Teknik analisis data adalah proses menginterpretasikan data-data yang
telah dikumpulkan dari lapangan dan telah diolah sehingga menghasilkan
informasi tertentu (Juliandi et al.: 2015). Kegiatan dalam analisis data adalah
mengelompokkan data berdasarkan variabel dan jenis responden, mentabulasi
data berdasarkan variabel dari seluruh responden, menyajikan data tiap variabel
yang diteliti, melakukan perhitungan untuk menjawab rumusan masalah, dan
melakukan perhitungan untuk menguji hipotesis yang telah diajukan (Sugiyono,
2017).
3.6.1. Uji Asumsi Klasik
1. Uji Normalitas

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam sebuah model
regresi, variabel dependen memiliki distribusi normal atau tidak (Ghazali, 2013).
Model regresi yang baik adalah data normal atau mendekati normal. Caranya
adalah dengan membandingkan distribusi komulatif dari data sesungguhnya
dengan distribusi komulatif dari distribusi normal. Data normal memiliki bentuk
seperti lonceng. Alat analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah uji
Kolmogorov— Smirnov.

Pengambilan keputusan mengenai normalitas adalah sebagai berikut :
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a. Jika p < 0,05 maka distribusi data tidak normal

b. Jika p > 0,05 maka distribusi data normal

2. Uji Heterokedastisitas

Menurut (Sugiyono, 2017), uji heteroskedastisitas bertujuan untuk
menguji apakah dalam model regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual
satu pengamatan ke pengamatan lain, jika variance dari residual satu pengamatan
ke pengamatan lain berbeda maka disebut heteroskedastisitas. Dasar pengambilan
keputusan untuk uji heteroskedastisitas:

a. Jika ada pola tertentu, seperti titik yang ada membentuk pola tertentu teratur
(bergelombang, melebur kemudian menyempit), maka mengindikasikan telah
terjadi heteroskedastisitas.

b. Jika tidak ada pola yang jelas, serta titik-titik menyebar diatas dan dibawah
angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi heteroskedastisitas.

3. Uji Multikolineralitas

Multikolinearitas adalah alat yang dipergunakan untuk mengetahui apakah
ada hubungan yang kuat di antara variabel independen. Suatu model regresi linear
akan menghasilkan estimasi yang baik apabila model tersebut tidak mengandung
multikolinearitas. Untuk mendeteksi ada tidaknya multikolinearitas dapat dilihat
dari nilai R-square, F-hitung, t-hitung, dan standar errornya. Gejala
multikolinearitas ditandai dengan munculnya:

a. Standar errornya tinggi

b. Tidak ada satupun nilai t-statistik yang signifikan baik pada o= 10%, o = 5%,
ataupun o = 1%.

c. Terjadi perubahan tanda atau tidak sesuai dengan teori.
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d. d. R2 sangat tinggi.

3.6. Analisis Regresi Berganda

Analisis regresi ganda digunakan oleh peneliti, bila peneliti bermaksud
meramalkan bagaimana keadaan (naik turunnya) variabel dependen (kriterium),
bila dua atau lebih variabel independen sebagai faktor prediktor dimanipulasi
(dinaik turunkan nilainya). Jadi analisis regresi berganda akan dilakukan bila

jumlah variabel independennya minimal 2 (Sugiyono, 2017).

Persamaan regresi untuk dua prediktor adalah:

Y =a+ biXi+ boXo+ baXs

Keterangan:
Y = Kinerja
a = Konstanta
152 = Koefisien regresi
X1 = Motivasi Kerja
X2 = Kepuasan Kerja
X3 = Disiplin Kerja
3.7.  Uji Hipotesis
Pengujian hipotesis adalah analisis data yang paling penting karena
berperan untuk menjawab rumusan masalah penelitian, dan membuktikan
hipotesis penelitian (Juliandi et. al, 2014).
3.7.1. Uji t (Parsial)
Uji parsial digunakan untuk mengetahui pengaruh masing-masing variabel
independent terhadap variabel dependen apakah bermakna atau tidak. Pengujian

dilakukan dengan membandingkan antara nilai thiung mMasing-masing variabel
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bebas dengan nilai twaner dengan derajat kesalahan 5% dalam arti (a0 = 0.05).

Menurut (Sugiyono, 2017) Signifikan korelasi ditunjukkan pada rumus:

rvn — 2
V1 —1r2

Dimana:
t = t hitung yang selanjutnya dikonsultasikan dengan t tabel
r = korelasi parsial yang ditemukan

n = jumlah sampel.

a. Bentuk Pengujian
Ho: B = 0 tidak ada hubungan (Tidak ada hubungan antara X
dengany)

Ha: B # 0 ada hubungan (terdapat hubungan antara X dengan Y)

b. Kriteria Pengambilan Keputusan

Ho ditolak jika t hitung < -t tabel dan t hitung > ttabel
Hoditerima jika —t tabel <t hitung <t tabel dimana ds =n — Kk
3.7.2. Uji F (Simultan)

Uji pengaruh bersama - sama digunakan untuk mengetahui apakah
variabel independen secara bersama - sama mempengaruhi variabel dependen.
Sama seperti yang dikatakan (Ghozali, 2012) bahwa uji statistik F pada dasarnya
menunjukan apakah semua variabel independen atau variabel bebas yang
dimasukan dalam model mempunyai pengaruh secara bersama sama terhadap
variabel depende atau variabel terikat. Rumus yang digunakan dlam uji secara

simultan adalag sebagai berikut :
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—_— R?/k
Dimana : - (1-R¥)/(n—-k-1)

Fh = Nilai F hitung
R = Koefisien korelasi
n = Jumlah anggota sampel
k = Jumlah variable independen
a. Bentuk pengujian
Ho : B = 0 Tidak ada hubungan (Tidak ada hubungan antara X dengan
Y)
Ha : B # 0 Ada hubungan (Ada hubungan antara X dengan Y)
b. Kriteria Pengambilan Keputusan
Ho Ditolak jika Fhitung > Ftabel
Ho Diterima jika Fhitung < Ftabel
F didasarkan pada derajat kebebasan sebagai berikut :
1. Derajat pembilang = k
2. Derajat penyebut = (n - k - 1)
3.8. Koefesien Determinasi
Menurut (Ghozali, 2018) Koefisien determinasi (R2) digunakan untuk
melihat bagaimana variasi nilai variabel dependen dipengaruhi oleh variasi nilai
variabel independen. Nilai koefisien determinasi adalah 0 dan 1. Jika nilai R2
semakin kecil (mendekati 0) berarti kemampuan variabel independen dalam
menjelaskan variasi variabel dependen sangat terbatas atau memiliki pengaruh

yang kecil. Dan jika R2 semakin besar (mendekati 1) berarti variabel independen
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memberikan semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variabel
dependen atau memiliki pengaruh yang besar.

Nilai R-Square adalah untuk melihat bagaimana variasi nilai variabel
terikat dipengaruhi oleh variabel nilai varabel bebas. Menurut (Ghozali, 2013)
koefisien determinasi pada intinya mengukur sebebrapa jauh kemampuan model
dalam menerangkan variasi variabel dependen. Sehingga rumus koefisien

determinasi adalah sebagai berikut:

KD =r 2 x 100%

Dimana:

KD = Koefisien Determinasi

R2 = Nilai korelasi

100% = Persentase kontribusi



BAB 4

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1. Hasil Penelitian
4.1.1. Deskripsi Data

Penelitian ini dilakukan pada Kantor PT. Pegadaian Area Medan 1.
Angket yang disebarkan ini diberikan kepada 85 karyawan sebagai sampel
penelitian dengan menggunakan metode likert. Karakteristik penelitian ini terdiri
dari jenis kelamin, usia, pendidikan dan masa kerja. Dengan demikian terdapat
gambaran deskriptif dari responden yang terdiri dari 85 responden berdasarkan

karakteristik diatas.

4.1.1.1. Karakteristik Responden
1. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin dapat dilihat pada tabel
sebagai berikut ini :

Tabel 4.1 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

No Jenis Kelamin Frekuensi (F) Persentase %
1 Laki — Laki 52 62 %
2 Perempuan 33 38 %
TOTAL 85 100 %

Sumber : Data diolah peneliti
Dari tabel diatas dapat memperlihatkan bahwa sebagian besar responden
penelitian adalah berjenis kelamin laki-laki yaitu 52 orang dengan persentase 62%

dan perempuan yaitu 33 orang dengan persentase 38%. Hal ini menunjukkan
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bahwa karyawan Kantor PT. Pegadaian Area Medan 1 ini terdapat responden laki-
laki yang lebih banyak dibandingkan oleh perempuan.
2. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia

Karakteristik responden berdasarkan usia dapat dilihat pada tabel sebagai

berikut ini :
Tabel 4.2 Karakteristik Responden Berdasarkan Usia
No Usia Frekuensi (F) Persentase %
1 < 25 Tahun 8 9,5%
2 25— 35 Tahun 45 53 %
3 35 —40 Tahun 26 30,5 %
4 > 40 Tahun 6 7%
TOTAL 85 100 %

Sumber : Data diolah peneliti

Dari tabel diatas dapat diketahui bahwa hasil karakteristik responden yang
berdasarkan usia dapat dilihat bahwa responden yang berusia < 25 tahun sebanyak
8 orang (9,5%), usia 25 — 35 tahun sebanyak 45 orang (53%), usia 35 — 40 tahun
sebanyak 26 orang (30,5%) dan > 40 tahun sebanyak 6 orang (7%). Hal ini
menunjukkan bahwa karyawan Kantor Cabang PT. Pegadaian (Persero) Area
Medan 1 ini terdapat hasil karakteristik responden yang berdasarkan usia yang
mempunyai mayoritas tertinggi usia responden yaitu rentang pada usia 25 — 35
tahun sebanyak 45 orang dengan nilai presentase (53%) dan terdapat hasil yang
mempunyai mayoritas terendah yaitu > 40 tahun sebanyak 6 orang dengan nilai

presentase (7%).
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3. Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan
Karakteristik responden berdasarkan pendidikan dapat dilihat pada tabel
sebagai berikut ini :

Tabel 4.3 Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan

No Pendidikan Frekuensi (F) Persentase %

1 SLTA/Sederajat/Dibawahnya 12 14 %

2 Diploma 10 12 %

3 Sarjana 57 67 %

4 Pascasarjana 6 7%
TOTAL 40 100 %

Sumber : Data diolah peneliti

Dari tabel diatas dapat diketahui bahwa hasil karakteristik responden yang
berdasarkan pendidikan dapat dilihat bahwa responden yang berpendidikan
SLTA/ Sederajat/ Dibawahnya sebanyak 12 orang (14%), Diploma sebanyak 10
orang (12,5%), Sarjana sebanyak 67 orang (67%) dan Pascasarjana sebanyak 6
orang (7%). Hal ini menunjukkan bahwa karyawan Kantor PT. Pegadaian Area
Medan 1 ini terdapat hasil karakteristik responden yang berdasarkan pendidikan
yang mempunyai mayoritas tertinggi berpendidikan responden yaitu rentang pada
berpendidikan Sarjana dibandingkan dengan Pascasarjana.
4.1.1.2. Deskripsi Variabel Penelitian
1. Variabel Kinerja Pegawai (Y)

Deskripsi variabel penelitian ini akan menunjukkan hasil yang diperoleh

dari distribusi kuesioner penelitian dengan item yang berhubungan dengan kinerja
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pegawai. Adapun hasil deskripsi variabel penelitian ini dapat dikemukakan

sebagai berikut ini :

Tabel 4.4 Skor Angket Kinerja Pegawai (Y)

NO Item Pertanyaan Kusioner STS TS KS S SS Total
Tentang Kinerja Pegawai Flw|Flw |[F [% | % | % F [ %
Kualitas Kerja

Karyawan memahami tugas -| 0| 0| 2 | 2,5 4 45 38 | 44,5| 41| 485| 85 | 100
1 tugas rutin yang akan dikerjakan

setiap harinya

Kemampuan menyelesaikan| 0 | 0| 2| 25| 2| 25| 37| 435 44| 515| 85 | 100
2 pekerjaan sesuai dengan standar

kerja yang sudah ditetapkan

Kuantitas

Tingkat pencapaian volume kerja| 0 | 0| 0| 0| 6 7 53 | 62,5/ 26 | 30,5| 85 | 100
3 yang pimpinan hasilkan telah

sesuai dengan harapan organisasi

Karyawan dapat melaksanakan

. - 0| 0|2 25| 14| 165| 50| 585/ 19| 225| 85 | 100

4 pekerjaan dengan efektif dan

efisien sehingga tidak perlu

banyak pertanyaan kepada atasan

Keandalan

Karyawan  dapat diandal_kan ololel 7| 27| 35| 32| 38| 20| 235| 85| 100
5 dalam melaksanakan pekerjaan

yang diberikan organisasi

Saya selalu  merespon cepat) | f o\ o | 13| 15 | 50 | 59| 22| 26 | 85| 100
6 setiap pekerjaan yang diberikan,

biarpun pekerjaan itu banyak

Sikap
_ ololol o | 19| 225| 54| 635 12 14 85 | 100

7 Pegawai datang tepat waktu
8 Saya tidak terpaksa melakukan| 0 | 0 | 0 | O 9| 105 52| 61| 24| 285| 85| 100

pekerjaan dengan tepat waktu

Sumber : Data diolah peneliti

Dari tabel 4.4 diatas diperoleh data tentang indikator Kinerja pegawai dari

data tersebut dapat dilihat bahwa nilai rata-rata jawaban responden dari kualitas

kerja indikator memiliki nilai tertinggi 51,5% untuk jawaban sangat setuju (SS)

dengan frekuensi jawaban tertinggi

pada butir

pernyataan nomor

dua

“Kemampuan menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan standar kerja yang sudah
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ditetapkan” dengan indikator “kualitas kerja”. Hal ini menyimpulkan bahwa
penilaian kualitas kerja yang dilaksanakan Kantor PT. Pegadaian Area Medan 1
mampu memberikan informasi kepada karyawannya melalui penilaian kualitas
kerja.

Kemudian diperoleh nilai tertinggi pada pilihan jawaban setuju (S) sebesar
63,5% dengan frekuensi jawaban tertinggi pada butir pernyataan nomor tujuh
“Pegawai datang tepat waktu” dengan indikator “sikap”. Hal ini menyimpulkan
bahawa penilaian sikap yang dilaksanakan Kantor PT. Pegadaian Area Medan 1
mampu memberikan informasi yang berkaitan kepada karyawannya melalui
penilaian sikap.

Dan diperoleh nilai tertinggi pada pilihan jawaban kurang setuju (KS)
sebesar 31,5%. dengan frekuensi jawaban tertinggi pada butir pernyataan nomor
lima “Karyawan dapat diandalkan dalam melaksanakan pekerjaan yang diberikan
organisasi” dengan indikator “keandalan”. Hal ini menyimpulkan Kantor PT.
Pegadaian Area Medan 1 mampu memberikan informasi yang berkaitan kepada
karyawannya melalui penilaian keandalan.

2. Variabel Motivasi Kerja (X1)

Deskripsi variabel penelitian ini akan menunjukkan hasil yang diperoleh
dari kuesioner penelitian dengan item yang berhubungan dengan motivasi kerja.
Adapun hasil deskripsi variabel penelitian ini dapat dikemukakan berikut ini :

Tabel 4.5 Skor Angket Motivasi Kerja (X1)

NO Item Pertanyaan Kusioner STS TS KS S SS Total
Tentang Motivasi Kerja Flw|Fl%w |[F |% F [ % F [% F [ %
Imbalan yang diterima
1 Gaji yang diberikan perusahaan 0 0 0 0 12 14 43 50,5 30 | 355 85 100
telah sesuai harapan saya
o, | Gaii yang diberikan perusahaan | o | o | 4 | 45| 20 | 235 | 46 | 545 15| 17,5 | 85 | 100

kepada saya cukup besar
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Tunjangan
Perusahaan memberikan
3 tunjangan dan jenis penerimaan 0414517 20 50 59| 14165 | 8 | 100
pegawai lainnya
4 | Tunjangan  diberikan dengan) 4 |45/ 4 | 45| 15 | 175 | 43 | 505 19| 23 | 85 | 100
syarat tertentu
Penghargaan
5 |Saya pernah  mendapatkan 0/6|7 |15|175| 43 |505| 21| 25 | 85 | 100
penghargan dari perusahaan
Perusahaan memberikan
6 penghargaan bagi karyawan yang 0j0| 0 |13 15 55 65 17| 20 85 | 100
berprestasi
Kompensasi
Bagi karyawan yang mencapai target
7 yang ditetapkan perusahaan 0|2|25|14| 165 | 53 |625| 16| 18,5 | 85 | 100
mendapatkan kompensasi
Kompensasi yang diberikan
8 perusahaan mampu  meningkatkan 0/0]0 3 3,5 38 | 445 44 52 85 | 100
kinerja
Pemberian hukuman atas kesalahan yang dilakukan karyawan
Perusahaan memberikan hukuman
9 ringaﬁ berupa teguran lisan maupun olel 7 |17 20 46 54 16 19 85 | 100
tertulis kepada karyawan yang
bersangkutan
Perusahaan memberikan hukuman
berat berupa (penurunan pangkat atau
10 pemutusan hubungan Kerja sebagai 25 4145 23 27 46 54 10 12 85 | 100

karyawan) kepada karyawan yang
bersangkutan

Sumber : Data diolah peneliti

Dari tabel 4.5 diatas diperoleh data tentang indikator motivasi kerja dari

data tersebut dapat dilihat bahwa nilai rata - rata jawaban responden dari

kompensasi yang diterima indikator memiliki nilai tertinggi 52% untuk jawaban

sangat setuju (SS) dengan frekuensi jawaban tertinggi pada butir pernyataan

nomor delapan “Kompensasi yang diberikan perusahaan mampu meningkatkan

Kinerja” dengan indikator “kompensasi”. Hal ini menyimpulkan bahawa penilaian

kompensasi yang diterima yang dilaksanakan Kantor PT. Pegadaian Area Medan
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mampu memberikan informasi kepada karyawannya melalui penilaian
kompensasi yang diterima.

Kemudian diperoleh nilai tertinggi pada pilihan jawaban setuju (S) sebesar
62,5% dengan frekuensi jawaban tertinggi pada butir pernyataan nomor tujuh
“Bagi karyawan yang mencapai target yang ditetapkan perusahaan mendapatkan
kompensasi” dengan indikator “kompensasi”. Hal ini menyimpulkan bahwa
penilaian kompensasi yang dilaksanakan Kantor PT. Pegadaian Area Medan 1
mampu memberikan informasi yang berkaitan kepada karyawannya melalui
penilaian kompensasi.

Dan diperoleh nilai tertinggi pada pilihan jawaban kurang setuju (KS)
sebesar 27%. dengan frekuensi jawaban tertinggi pada butir pernyataan nomor
sepuluh “Perusahaan memberikan hukuman berat berupa (penurunan pangkat atau
pemutusan hubungan kerja sebagai karyawan) kepada karyawan yang
bersangkutan” dengan indikator “pemberian hukuman atas kesalahan yang
dilakukan karyawan”. Hal ini menyimpulkan Kantor PT. Pegadaian Area Medan 1
masih belum memberikan rasa nyaman kepada karyawan.

3. Variabel Kepuasan Kerja (X2)

Deskripsi variabel penelitian ini akan menunjukkan hasil yang diperoleh

dari kuesioner penelitian dengan item yang berhubungan dengan lingkungan

kerja. Adapun hasil deskripsi variabel penelitian ini dapat dikemukakan berikut

ini:
Tabel 4.6 Skor Angket Kepuasan Kerja (X2)
NO Item Pertanyaan Kusioner STS TS KS S SS Total
Tentang Kepuasan Kerja Flw|Fl®w |[F |% F [% [F [% F [ %

Pekerjaan itu sendiri
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_ . 0|0 0| 8| 95| 53| 625 24 28 | 85 | 100
1 Tugas yang diberikan sesuai
dengan kemampuan saya
Pekerjaan yang saya terima 0| 2| 25 14| 165| 53| 625/ 16| 185| 85 | 100
2 | sudah sesuai dengan keinginan
saya
Gaji
. . 06| 7| 27| 315| 32| 38| 20| 235| 85 | 100
3 Sistem pemberian gaji di tempat
saya bekerja sudah sesuai
L . 00| 0| 13| 15 51| 60| 21 25 | 85 | 100
4 Besar dan jenis tunjangan yang
diterima sudah sesuai
Promosi
5 Promosi ditempat kerja saya 0[0] O 5 6 52| 61| 28 33 85| 100
dilakukan secara obyektif
Kebijakan promosi (kenaikan 16 19 55 | 645 12 14.5 85 100
6 pangkat / atau jabatan) di tempat o , l
kerja saya sudah sesuai
Pengawasan
Atasan  dalam  memberikan olol o 13 15 51| 60l 21 . a5 | 100
7 peringatan  kepada  pegawai
kurang tegas
8 Atasan  dalam  menegakkan 0[0] O 8 95| 53| 625 24 28 85 | 100
disiplin sangat tegas
Rekan Kerja
Sesama  pegawai tidak olol ol 3| 35| 50| 59| 32| 375| 85| 100
9 menghormati  hak -  hak
individual masing — masing
10 Suasana  kekeluargaan dalam 0[{0] O 9] 105 50| 59| 26| 30,5| 85| 100
kerja terbina dengan baik
Kondisi Kerja
1 Kebersihan di ruang kerja saya 0|2|25| 13| 155| 44| 515 26| 305 8 | 100
sudah cukup baik
Kelengkapan sarana peralatan
12 kerja untuk membantu 0l2|25] 7 85 | 44| 515 32| 375 8| 100
melaksanakan  tugas  belum
memadai

Sumber : Data diolah peneliti

Dari tabel 4.6 diatas diperoleh data tentang indikator lingkungan kerja dari

data tersebut dapat dilihat bahwa nilai rata-rata jawaban responden dari rekan

kerja dan kondisi kerja memiliki nilai tertinggi 37,5% untuk jawaban sangat setuju
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(SS) dengan frekuensi jawaban tertinggi pada butir pernyataan nomor sembilan
dan dua belas “Sesama Karyawan tidak menghormati hak - hak individual masing
— masing dan Kelengkapan sarana peralatan kerja untuk membantu melaksanakan
tugas belum memadai” dengan indikator “rekan kerja dan kondisi kerja”. Hal ini
menyimpulkan bahwa penilaian | rekan kerja dan kondisi kerja yang dilaksanakan
Kantor PT. Pegadaian Area Medan 1 mampu memberikan informasi kepada
karyawannya melalui penilaian rekan kerja dan kondisi kerja.

Kemudian diperoleh nilai tertinggi pada pilihan jawaban setuju (S) sebesar
64,5% dengan frekuensi jawaban tertinggi pada butir pernyataan nomor enam
“Kebijakan promosi (kenaikan pangkat / atau jabatan) di tempat kerja saya sudah
sesuai” dengan indikator “promosi”. Hal ini menyimpulkan bahawa penilaian
promosi yang dilaksanakan Kantor PT. Pegadaian Area Medan 1 mampu
memberikan informasi yang berkaitan kepada karyawannya melalui penilaian
promosi.

Dan diperoleh nilai tertinggi pada pilihan jawaban kurang setuju (KS)
sebesar 31,5%. dengan frekuensi jawaban tertinggi pada butir pernyataan nomor
tiga “Sistem pemberian gaji di tempat saya bekerja sudah sesuai” dengan indikator
“Gaji”. Hal ini menyimpulkan bahawa penilaian gaji yang dilaksanakan Kantor
PT. Pegadaian Area Medan 1 mampu memberikan informasi kepada karyawannya
melalui penilaian gaji.

4. Variabel Disiplin Kerja (X3)

Deskripsi variabel penelitian ini akan menunjukkan hasil yang diperoleh
dari kuesioner penelitian dengan item yang berhubungan dengan lingkungan
kerja. Adapun hasil deskripsi variabel penelitian ini dapat dikemukakan berikut

ini:
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Tabel 4.7 Skor Angket Disiplin Kerja (X3)

Item Pertanyaan Kusioner STS TS KS S SS Total
Tentang Disiplin Kerja Flw|Flw |[F [% F [ |F % F [%
Preventive

Adanya pemimpin yang
memberikan keteladanan bagi| 0 | 0| 0| O| 14| 165| 45| 53| 26| 30,5| 85 | 100
karyawan, sehingga
memungkinkan karyawan untuk
tidak melanggar peraturan

Karyawan taat dan patuh| 0 | 0| O 0| 3 3,5 39| 46| 43| 505| 85 | 100
terhadap aturan yang ditetapkan
perusahaan

Corrective

Perusahaan melakukan koreksi| 0 | 0| O 0| O 0 27 | 32| 58 68 | 85 | 100
jika ada peraturan yang tidak
sesuai dengan tujuan perusahaan

Perusahaan memberikan reward
ataupun punishment yang sesuai
dengan pekerjaan yang dilakukan
karyawan

0|00 O] 8| 95| 5| 65| 22| 255| 85 | 100

Progresive

Perusahaan memberikan sanksi 19 225 54 635 12 14 85 100
yang tegas jika ada karyawan
yang melanggar peraturan

Perusahaan adil dalam penerapan ololol o 121 14 55 | 65| 18 21 85 | 100
hukuman bagi karyawan yang

melanggar aturan

Sumber : Data diolah peneliti

Dari tabel 4.7 diatas diperoleh data tentang indikator Corrective dari data
tersebut dapat dilihat bahwa nilai rata-rata jawaban responden dari lingkungan
kerja non-fisik indikator memiliki nilai tertinggi 68% untuk jawaban sangat setuju
(SS) dengan frekuensi jawaban tertinggi pada butir pernyataan nomor tiga
“Perusahaan melakukan koreksi jika ada peraturan yang tidak sesuai dengan
tujuan perusahaan” dengan indikator “Corrective”. Hal ini menyimpulkan bahwa
penilaian Corrective yang dilaksanakan Kantor PT. Pegadaian (Area Medan 1

mampu memberikan informasi kepada karyawannya melalui penilaian Corrective.
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Kemudian diperoleh nilai tertinggi pada pilihan jawaban setuju (S) sebesar
65% dengan frekuensi jawaban tertinggi pada butir pernyataan nomor empat dan
enam “Perusahaan memberikan reward ataupun punishment yang sesuai dengan
pekerjaan yang dilakukan karyawan dan Perusahaan adil dalam penerapan
hukuman bagi karyawan yang melanggar aturan” dengan indikator “Corrective
dan Progresive”. Hal ini menyimpulkan bahawa penilaian Corrective dan
Progresive yang dilaksanakan Kantor PT. Pegadaian Area Medan 1 mampu
memberikan informasi yang berkaitan kepada karyawannya melalui penilaian
Corrective dan Progresive.

Dan diperoleh nilai tertinggi pada pilihan jawaban kurang setuju (KS)
sebesar 22,5%. dengan frekuensi jawaban tertinggi pada butir pernyataan nomor
lima “Perusahaan memberikan sanksi yang tegas jika ada karyawan yang
melanggar peraturan” dengan indikator “Progresive”. Hal ini menyimpulkan
bahawa penilaian Progresive yang dilaksanakan Kantor PT. Pegadaian Area
Medan 1 mampu memberikan informasi kepada karyawannya melalui penilaian
Progresive.

4.2. Hasil Analisis Data

4.2.1 Pengujian Asumsi Klasik

Dalam regressi linier berganda yang dikenal dengan beberapa asumsi klasik
regresi berganda. Pengujian asumsi klasik secara sederhana bertujuan untuk
mengidentifikasi apakah model regsesi merupakan model yang baik atau tidak.
Ada beberpa pengujian asumsi klasik tersebut yakni :

1) Uji Normalitas

2) Uji Multikolinearitas
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3) Uji Heterokedastistas
4.2.1.1. Uji Normalitas

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi,
variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi normal. Uji normalitas ini
memiliki dua cara untuk menguji apakah distribusi data normal atau tidak, yaitu
melalui pendekatan histogram dan pendekatan grafik. Pada pendekatan histogram
data berdistribusi normal apabila distribusi data tersebut tidak melenceng ke Kiri
atau melenceng ke kanan. Pada pendekatan grafik, data berdistribusi normal

apabila titik mengikuti data disepanjang garis diagonal.

Pengujian normalitas data yang dilakukan dengan membuat hipotesis nol
(Ho) untuk data berdistribusi normal dan hipotesis alternatif (HA) untuk data tidak
berdistribusi normal. Data dikatakan memenuhi asusmsi normalitas atau
berdistribusi normal jika nilai signifikan dari hasil uji Kolmogorov — Smirnov lebih

besar dari 0,05
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Tabel 4.8 Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

nstandardiz

ed Residual

M 85
Mormal Parameters®? Mean 0000000
Std. Deviation 1.467604805

Most Extreme Differences  Absolute 058
Fositive 043

Megative -.058

Test Statistic 058
Asymp. Sig. (2-tailed)® 2004
Monte Carlo Sig. (2- Sig. BTT
tailed)* 99% Confidence Interval  Lower Bound Nilitd
Lpper Bound 6EY

a. Test distribution is Marmal.

h. Calculated from data.

c. Lilliefors Significance Correction.

d. This is a lower bound of the true significance.

e. Lilliefors' method based on 10000 Monte Carlo samples with starting seed
2000000.

Berdasarkan tabel 4.8 di atas dapat dilihat bahwa nilai signifikan 0,200
lebih dari 0,05 artinya data memiliki hubungan atau distribusi yang normal atau
memenuhi uji Kolmogorov — Smirnov.
4.2.1.2. Uji Multikolinearitas

Uji multikolinearitas digunakan untuk mengetahui apakah dalam model
regresi ditemukan adanya korelasi yang tinggi diantaranya variabel bebas, dengan
ketentuan :

a. Bila tolerence < 0,1 atau sama dengan VIF > 10 maka terdapat masalah
multikolinearitas yang serius.
b. Bila tolerence > 0,1 atau sama dengan VIF < 10 maka tidak terdapat masalah

multikolinearitas.
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Tabel 4.9 Uji Multikolinearitas

Coefficients®

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta 1 Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 1.657 1.924 861 392
Motivasi Kerja A07 050 165 2147 035 344 2,904
Kepuasan Kerja 497 075 725 6.615 =001 168 5937
Disiplin Kerja 103 138 062 748 A57 294 3.396

a. Dependent Variakle: Kinerja Pegawai

Berdasarkan tabel 4.9 diatas dapat diketahui bahwa nilai Variance Inflation
Factor (VIF) untuk variabel motivasi kerja (X1) sebesar 2,904, variabel kepuasan
kerja (X2) sebesar 5,937 dan variabel disiplin kerja (X3) sebesar 3,396 dari masing
- masing variabel independen memiliki nilai yang lebih kecil dari nilai 10.
Demikian juga nilai tolerence pada variabel motivasi kerja (X1) sebesar 0,344,
variabel kepuasan kerja (X2) sebesar 0,168 dan variabel disiplin kerja (X3) sebesar
0,294. Dari masing- masing variabel nilai tolerance lebih besar dari 0,1 sehingga
dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi gejala multikolinearitas antara variabel
independen yang di indikasikan dari nilai tolerance setiap variabel independen
lebih besar dari 0,1 dan nilai VIF lebih kecil dari10.
4.2.1.3. Uji Heteroskadastisitas

Menurut (Sugiyono, 2017), uji heteroskedastisitas bertujuan untuk
menguji apakah dalam model regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual
satu pengamatan ke pengamatan lain, jika variance dari residual satu pengamatan
ke pengamatan lain berbeda maka disebut heteroskedastisitas. Dasar pengambilan

keputusan untuk uji heteroskedastisitas:
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a. Jika ada pola tertentu, seperti titik yang ada membentuk pola tertentu teratur

(bergelombang, melebur kemudian menyempit), maka mengindikasikan telah

terjadi heteroskedastisitas.

b. Jika tidak ada pola yang jelas, serta titik-titik menyebar diatas dan dibawah

angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi heteroskedastisitas

Dengan hasil SPSS versi 27.00 yang digunakan maka dapat diperoleh hasil

uji heterokedastisitas sebagai berikut:

Scatterplot

Dependent Variable: Kinerja Pegawai
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Regression Standardized Predicted Value

Gambar 4.1 Hasil Uji Heteroskedastisitas

Berdasarkan Gambar 4.1 hasil uji heterokedastisitas diatas maka dapat

disimpulkan bahwa penyebaran residul adalah tidak mengumpul hanya diatas atau

di bawah angka 0 saja, hal tersebut dapat dilihat pada titik - titik yang menyebar.

Sehingga dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi heterokedastisitas.
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4.2.2 Regresi Linear Berganda

Model regresi linier berganda yang digunakan adalah kinerja pegawai
sebagai variabel dependen dan motivasi kerja, kepuasan kerja dan disiplin kerja
sebagai variabel indenpenden. Dimana analisis berganda berguna untuk
mengetauhi pengaruh dari masing — masing variabel dependen terhadap variabel

independen. Berikut hasil pengolahan data dengan menggunakan SPSS Versi

27.00.
Tabel 4.10 Hasil Uji Regresi Linear Berganda
Coefficients”
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Maodel B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 1.657 1.924 861 382
Motivasi Kerja 07 0580 65 2147 035 344 2.904
Kepuasan Kerja 497 075 725 6.615 =001 168 5937
Disiplin Kerja 103 138 062 748 A57 294 3.386

a. Dependent Variahle: Kinerja Pegawai

Dari tabel 4.10 diatas diketahui nilai-nilai sebagai berikut :

1) Konstanta = 1,657
2) Motivasi kerja = 0,107
3) Kepuasan kerja = 0,497
4) Disiplin kerja = 0,103

Hasil tersebut dimasukkan kedalam persamaan regresi linier berganda

dengan rumusa + Bx1 + Bxz + Pxz sehingga diketahui persamaan berikut :

Y =1,657 +0,1071 + 0,497 + 0,1033
Keterangan :
1. Konstanta sebesar 1,657menunjukkan bahwa apabila nilai variabel independen
dianggap konstan maka kinerja pegawai Kantor PT. Pegadaian Area Medan 1
akan meningkat.

2. PB1 sebesar 0,107 dengan arah hubungan positif menunjukkan bahwa apabila
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motivasi kerja mengalami kenaikkan maka akan diikuti oleh peningkatan
kinerja sebesar 0,107 dengan asumsi variabel independen lainnya dianggap
konstan.

3. B2 sebesar 0,497 dengan arah hubungan positif menunjukkan bahwa apabila
kepuasan kerja mengalami kenaikkan maka akan diikuti oleh kenaikan kinerja
sebesar 0,497 dengan asumsi variabel independen lainnya dianggap konstan.

4. B2 sebesar 0,103dengan arah hubungan positif menunjukkan bahwa apabila
disiplin kerja mengalami kenaikkan maka akan diikuti oleh kenaikan kinerja
sebesar 0,103 dengan asumsi variabel independen lainnya dianggap konstan.

4.2.3 Pengujian Hipotesis

4.2.3.1 Uji t atau Uji Parsial

Untuk uji t dalam penelitian ini digunakan untuk mengetahui kemampuan
dari masing - masing variabel independen dalam memepengaruhi variabel
dependen. Alasan lain uji t dilakukan yaitu untuk menguji apakah variabel bebas

(X) secara individual terdapat hubungan yang signifikan atau tidak terhadap

variabel terikat (Y). Rumus yang digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai

berikut :
Dimana :
t = nilai t hitung
k = variabel independen
r = koefisien korelasi
n = banyaknya pasangan rank

Bentuk pengujian :
a. HO : rs = 0, artinya tidak terdapat hubungan signifikan antara

variabel bebas (X) dan variabel terikat ().
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b. Ha : rs # 0, artinya terdapat hubungan signifikan antara variabel
bebas (X) dan variabel terikat ().
Kriteria pengambilan keputusan yaitu sebagai berikut :
a. HO diterima apabila — tiapel < thitung < ttabel pada a. = 5%.
b. HO ditolak apabila thitung > tiabel atau —thitung < -travel
Dengan Df = n — k = 85 — 2 = 83 dengan sig 5% dapat diketauhi ttabel <
1,66342 Berdasarkan hasil pengelolaan data dengan SPSS versi 27.00 maka
diperoleh hasil uji statistik t sebagai berikut:

Tabel 4.11 Hasil Uji Parsial (Uji t)

Coefficients”

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Madel B Std. Error Beta t Sig. Tolerance WIF
1 (Constant) 1.657 1.924 861 392
Mativasi Kerja A07 050 65 2147 035 344 2.904
Kepuasan Kerja 4497 075 725 6.615 =001 168 5.937
Disiplin Kerja 103 138 062 748 A57 294 3.306

a. DependentVariable: Kinerja Pegawai

a) Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Pegawai

Bedasarkan tabel 4.11 diatas diperoleh t hitung untuk variabel motivasi
kerja sebesar 2,147 untuk kesalahan 5% uji 2 pihak, di peroleh t tabel 1,66342.
Dalam hal ini t hitung = 2,147 > t tabel = 1,66342. Ini berarti terdapat pengaruh
antara motivasi kerja dengan kinerja pegawai Kantor PT. Pegadaian Area
Medan 1.

Selanjutnya terlihat pula nilai probabilitas t yakni sig adalah 0,035
sedangkan taraf signifikan o yang ditetapkan sebelumnya adalah 0,05, maka
nilai sig 0,035 < 0,05, sehingga HO di tolak ini berarti ada pengaruh signifikan
antara motivasi kerja dengan kinerja pegawai Kantor PT. Pegadaian Area

Medan 1.
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b) Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai

Berdasarkan tabel 4.11 diatas diperoleh t hitung untuk variabel
kepuasan kerja sebesar 6,615 untuk kesalahan 5% uji 2 pihak di peroleh t tabel
1,66342. Dalam hal ini t hitung = 6,615 > t tabel = 1,66342. Ini berarti terdapat
pengaruh antara kepuasan kerja dengan kinerja Karyawan Kantor PT.
Pegadaian Area Medan 1.

Selanjutnya terlihat pula nilai probabilitas t yakni sig adalah <0,001
sedangkan taraf signifikan a yang ditetapkan sebelumnya adalah 0,05, maka
nilai sig <0,001 < 0,05, sehingga HO di tolak ini berarti ada pengaruh
signifikan antara kepuasan kerja dengan kinerja Kantor PT. Pegadaian Area
Medan 1.

Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan tabel 4.11 diatas diperoleh t hitung untuk variabel
kepuasan kerja sebesar 0,748 untuk kesalahan 5% uji 2 pihak di peroleh t tabel
1,66342. Dalam hal ini t hitung = 0,748 < t tabel = 1,66342. Ini berarti tidak
terdapat pengaruh antara disiplin kerja dengan kinerja Karyawan Kantor PT.
Pegadaian Area Medan 1.

Selanjutnya terlihat pula nilai probabilitas t yakni sig adalah 0,457
sedangkan taraf signifikan o yang ditetapkan sebelumnya adalah 0,05, maka
nilai sig 0,457 > 0,05, sehingga HO di terima ini berarti tidak ada pengaruh
signifikan antara disiplin kerja dengan kinerjaKaryawan Kantor PT. Pegadaian

Area Medan 1.

4.2.3.2 Uji F atau Uji Simultan

Uji F atau juga disebut uji signifikan serentak dimaksudkan untuk melihat

kemampuan menyeluruh dari variabel bebas yaitu motivasi kerja dan lingkungan
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kerja untuk dapat atau menjelaskan tingkah laku atau keragaman variabel terkait
yaitu kinerja. Uji F juga dimaksudkan untuk mengetahui apakah semua variabel
memiliki koefisien regresi sama dengan nol. Berdasarkan hasil pengolahan data
dengan program SPSS versi 27.00, maka diperoleh hasil sebagai berikut :

Tabel 4.12 Hasil Uji Statistik F (Simultan)

ANOVA®
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Fegression 910.263 3 03.4M 137.731 ﬂ,umb
Fesidual 178.443 a1 2.203
Total 1088.706 a4

a. DependentVariable: Kinerja Pegawai

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

Dari tabel 4.12 diatas bisa dilihat bahwa nilai F adalah 137.731 kemudian

nilai sig nya adalah <0,001.

Ho: B = 0, artinya motivasi kerja, kepuasan kerja dan disiplin kerja tidak

berpengaruh terhadap kinerja Karyawan Kantor PT. Pegadaian Area Medan 1.
Ho :# 0, artinya motivasi kerja, kepuasan kerja dan disiplin kerja
berpengaruh terhadap kinerja Karyawan Kantor PT. Pegadaian Area Medan 1.

Kriteria pengujian hipotesisnya adalah :

1. Jika Fhitung < Ftabel maka Ho diterima, artinya motivasi Kerja,
kepuasan kerja dan disiplin kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja
Karyawan Kantor PT. Pegadaian Area Medan 1.

2. Jika Fhitung > Ftabel maka Ho ditolak, artinya motivasi kerja,
kepuasan kerja dan disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja

Karyawan Kantor PT. Pegadaian Area Medan 1.
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Bedasarkan tabel 4.12 diatas diperoleh F hitung untuk variable motivasi
kerja, kepuasan kerja dan disiplin kerja sebesar 137.731 untuk kesalahan 5% uji 2
pihak dan dk = n-k-1 (85 — 2 — 1 = 82), di peroleh F tabel 2,71 Jika F hitung > F
tabel maka didapat pengaruh antara variabel motivasi kerja, kepuasan kerja dan
disiplin kerja terhadap kinerja, demikian juga sebaliknya jika F hitung < F tabel
maka tidak terdapat pengaruh antara motivasi kerja dan lingkungan kerja terhadap
kinerja, di dalam hal ini F hitung = 137.731 > F tabel = 3,25. Ini berarti terdapat
pengaruh antara motivasi kerja, kepuasan kerja dan disiplin kerja terhadap kinerja
Karyawan Kantor PT. Pegadaian Area Medan 1.

Selanjutnya terlihat pula nilai probabilitas F yakni sig adalah <0,001
sedang taraf signifikan o yang ditetapkan sebelumnya adalah 0,05, maka nilai sig
<0,001< 0,05, sehingga HO di tolak ini berarti ada pengaruh signifikan antara
motivasi kerja, kepuasan kerja dan disiplin kerja terhadap kinerja Karyawan
Kantor PT. Pegadaian Area Medan 1.

4.2.4 Koefisien Determinasi (R?)

Koefisiens determinasi ini berfungsi untuk mengetauhi presentase
besarnya pengaruh variabel independen dan variabel dependen yaitu dengan
mengakuadratkan koefisien yang ditemukan. Dalam penggunaanya, koefisien
determinasi ini dinyatakan dalam presentase (%). Untuk mengetauhi sejauh mana
kontribusi atau persentase motivasi kerja, kepuasan kerja dan disiplin kerja

terhadap kinerja pegawai, makanya dapat diketahui melalui uji determinasi.
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Tabel 4.13 Hasil Uji Determinasi

Model Summarf'

Adjusted R Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate
1 g14% 836 830 1.48425

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

h. Dependent Variable: Kinerja Pegawai

Dari tabel 4.13 diatas dapat dilihat bahwa nilai R sebesar 0,830 atau 83%
yang berarti bahwa hubungan antara kinerja dengan variabel bebasnya, motivasi
kerja, kepuasan kerja dan disiplin kerja adalah erat. Pada nilai R-Square dalam
penelitan ini sebesar 0,836 yang berarti 83,6% variasi dari Kinerja dijelaskan oleh
variabel bebas yaitu motivasi kerja, kepuasan kerja dan disiplin kerja. Sedangkan
sisanya 17% dijelaskan oleh varibel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini.

Kemudian standard error of the estimated artinya mengukur variabel dari
nilai yang diprediksi. Standard error of the estimated disebut juga standar diviasi.
Standard error of the estimated dalam penelitian ini adalah sebesar 1,48425
dimana semakin kecil standar deviasi berarti model semakin baik dalam
memprediksi Kinerja.

4.3. Pembahasan

Analisis hasil temuan ini adalah analisis terhadap kesesuain teori, pendapat,
maupun penelitian terdahulu yang telah dikemukakan hasil penelitian sebelumnya
serta pola perilaku yang harus dilakukan untuk mengatasi hal tersebut. Berikut ini
ada empat (4) bagian utama yang akan dibahas dalam analisis hasil temuan

penelitian ini, yaitu sebagai berikut :
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4.3.1. Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Pegawali

Berdasarkan hasil uji hipotesis pada tabel 4.11 antara motivasi kerja
terhadap Karyawan Kantor PT. Pegadaian Area Medan 1 diketauhi bahwa
motivasi kerja secara parsial ada pengaruh signifikan yang artinya Ho ditolak dan
Ha diterima.

Hal ini menunjukkan bahwa motivasi kerja di Kantor PT. Pegadaian Area
Medan 1 sudah baik dalam melakukan pekerjaan. Artinya jika motivasi kerja
semakin baik maka akan semakin meningkat kinerja pegawai dan sebaliknya jika
motivasi kerja yang kurang baik maka akan semakin menurun Kinerja pegawai.
Berdasarkan tabel frekuensi jawaban responden pada variabel motivasi kerja yang
paling dominan mempengaruhi kinerja karyawan dari indikator motivasi kerja
pada butir pernyataan ke 7 karena “Bagi karyawan yang mencapai target yang
ditetapkan perusahaan mendapatkan kompensasi”. Hal ini sesuai dengan pendapat
Jasman (2017) motivasi dapat diartikan sebagai suatu dorongan yang membuat
orang bekerja atau melakukan tindakan tertentu.

Hasil penelitian Jufrizen, (2017), Alam, (2014), Hasibuan & Silvya,
(2019), Gultom, (2014), dan Hasibuan & Handayani, (2017) membuktikan bahwa
motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. Kemudian hasil
penelitian Setiawan, (2015), Jufrizen, Farisi, Azhar, & Daulay, (2020), Jufrizen &
Pulungan, (2017), dan Prayogi and Nursidin, (2018) menunjukkan bahwa
motivasi kerja berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan.

4.3.2. Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai
Berdasarkan hasil uji hipotesis pada tabel 4.11 antara kepuasan kerja

terhadap Karyawan Kantor PT. Pegadaian Area Medan 1 diketauhi bahwa
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kepuasan kerja secara parsial ada pengaruh signifikan yang artinya Ho ditolak dan
Ha diterima.

Hal ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja di Kantor PT. Pegadaian Area
Medan 1 sudah baik dalam kenyamanan melaksanakan pekerjaan. Artinya jika
kepuasan kerja pegawai semakin baik maka akan semakin meningkat Kinerja
pegawai dan sebaliknya jika kepuasan kerja pegawai yang kurang baik maka akan
semakin menurun Kinerja pegawai. Berdasarkan tabel frekuensi jawaban
responden pada variabel motivasi kerja yang paling dominan mempengaruhi
kinerja karyawan dari indikator promosi pada butir pernyataan ke enam karena
“Kebijakan promosi (kenaikan pangkat atau jabatan) di tempat kerja saya sudah
sesuai”. Kepuasan kerja tentunya mempengaruhi beberapa aspek yang melingkupi
karyawan itu sendiri (Daulay & Handayani, 2021). Kinerja karyawan dikatakan
baik, apabila kepuasan kerja yang dirasakan oleh karyawan juga semakin baik.
Dengan kata lain, kinerja karyawan yang baik dapat dipengaruhi kepuasan kerja
pada diri karyawan. Dengan demikian kepuasan kerja dalam suatu perusahaan
sangat dibutuhkan untuk mendongkrak kinerja karyawan.

Hasil penelitian ini searah dengan penelitian yang dilakukan oleh (Jufrizen
& Sitorus, 2021), (Adhan et al., 2020) (Sembiring et al., 2021), (Astuti &
Iverizkinawati, 2019), (Syahputra & Jufrizen, 2019), (Harahap & Tirtayasa,
2020), (Jufrizen & Intan, 2021), (Yusnandar & Viawanty, 2021), (Khair &
Hakim, 2020), (Yusnandar & Muslih, 2021) (Nasution, 2018) dan (Rosita &
Yuniati, 2016) yang menemukan bahwa kepuasan kerja berpengaruh terhadap

Kinerja.
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4.3.3. Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil uji hipotesis pada tabel 4.11 antara disiplin kerja
terhadap Karyawan Kantor PT. Pegadaian Area Medan 1 diketauhi bahwa disiplin
kerja secara parsial tidak ada pengaruh signifikan yang artinya Ho diterima dan
Ha ditolak.

Hal ini menunjukkan bahwa disiplin kerja di Kantor PT. Pegadaian Area
Medan 1 belum memadai dalam kenyamanan melaksanakan pekerjaan. Artinya
jika disiplin kerja pegawai semakin baik maka akan semakin meningkat kinerja
pegawai dan sebaliknya jika disiplin kerja pegawai yang kurang baik maka akan
semakin menurun Kinerja pegawai. Berdasarkan tabel frekuensi jawaban
responden pada variabel motivasi kerja yang paling dominan mempengaruhi
kinerja karyawan dari indikator corrective dan progresive pada butir pernyataan
ke empat dan enam karena “Perusahaan memberikan reward ataupun punishment
yang sesuai dengan pekerjaan yang dilakukan karyawan dan Perusahaan adil
dalam penerapan hukuman bagi karyawan yang melanggar aturan”. Sebagaimana
dapat dikemukakan disiplin kerja yaitu alat ukur yang digunakan atasan untuk
mengukur Kketaatan para karyawan dalam suatu perusahaan. Menurut
Mangkunegara (2017) Kedisiplinan dalah fungsi operatif keenam dari Manajemen
Sumber Daya Manusia..

Hal ini didukung atau sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan Margaret
(2017), Arianto (2013) dan Setiawan (2013) berhasil membuktikan bahwa
tidak adanya pengaruh yang signifikan secara parsial antara variabel disiplin
kerja terhadap kinerja karyawan.Sementara itu hasil penelitian ini tidak sejalan

atau didukung dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Jufrizen (2018),
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Serli, dkk., (2018), dan Rizky, dkk., (2016) myang menyatakan bahwa disiplin
kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

43.4. Pengaruh Motivasi Kerja, Kepuasan Kerja Dan Disiplin Kerja
Terhadap Kinerja Karyawan

Variabel motivasi kerja, kepuasan kerja dan disiplin kerja secara bersama -
sama berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai Kantor PT. Pegadaian
Area Medan 1. Artinya jika motivasi kerja, kepuasan kerja dan disiplin kerja
semakin baik maka akan semakin meningkat kinerja pegawai dan sebaliknya jika
motivasi kerja, kepuasan kerja dan disiplin kerja yang kurang baik maka akan
semakin menurun Kinerja pegawai.

Berdasarkan Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan
oleh (Hasibuan. Dkk, 2019) yang menyatakan bahwa motivasi kerja, kepuasan
kerja dan disiplin kerja berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja pegawai.
Nilai Adjusted R Square dalam model regresi adalah 0,830 yang menunjukkan
bahwa variabel kinerja pegawai (Y) dipengaruhi oleh motivasi kerja (X1),
kepuasan kerja (X2) dan disiplin kerja (X3) sebesar 83 % sedangkan sisanya 17 %

dipengaruhi variabel atau faktor lain yang tidak dijelaskan dalam penelitian ini.



BAB 5

PENUTUP

5.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan pada bab sebelumnya, dapat

ditarik kesimpulan dari penelitian mengenai pengaruh motivasi kerja, kepuasan

kerja dan disiplin kerja terhadap kinerja pegawai Kantor PT. Pegadaian Area

Medan 1 dalam penelitian ini menggunakan sampel 85 orang adalah sebagai

berikut;

1.

Secara parsial motivasi kerja dengan indikator imbalan yang diterima,
tunjangan, penghargaan, kompensasi dan pemberian hukuman atas kesalahan
yang dilakukan karyawan memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap

Kinerja pegawai Kantor PT. Pegadaian Area Medan 1.

. Secara parsial kepuasan kerja dengan indikator pekerjaan itu sendiri, gaji,

promosi, pengawasan, rekan kerja dan kondisi kerja memiliki pengaruh positif

dan signifikan terhadap kinerja pegawai Kantor PT. Pegadaian Area Medan 1.

. Secara parsial disiplin kerja dengan indikator preventive, corrective dan

progresive memiliki pengaruh positif namun tidak signifikan terhadap kinerja
pegawai Kantor PT. Pegadaian Area Medan 1.

Secara simultan motivasi kerja, kepuasan kerja dan disiplin kerja dari masing -
masing indikator berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai

Kantor PT. Pegadaian Area Medan 1.

5.2 Saran

Berdasarkan kesimpulan diatas, maka dalam penelitian ini penulis dapat

memberikan saran sebagai masukan yaitu sebagai berikut ini :
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. Untuk meningkatkan motivasi kerja yang baik maka sebaiknya Kantor PT.

Pegadaian Area Medan 1 memberikan sebuah penghargaan atas prestasi yang
didapatkan, fasilitas yang memadai dan banyak lagi. Sehingga akan
menimbulkan peningkatan kinerja pegawai.

Untuk meningkatkan kepuasan kerja yang baik maka sebaiknya Kantor PT.
Pegadaian Area Medan 1 memperhatikan lingkungan kerja di perusahaan agar
karyawan merasa nyaman dalam bekerja.

Untuk meningkatkan disiplin kerja yang baik maka sebaiknya Kantor PT.
Pegadaian Area Medan 1 memperhatikan kenyamanan di perusahaan agar
karyawan merasa nyaman dalam bekerja

Penelitian ini perlu dikembangkan lagi untuk mendapatkan hasil yang lebih
baik dengan menambah variabel lain yang dapat mempengaruhi kinerja

pegawai.

5.3 Keterbatasan Penelitian

Dalam penelitian ini peneliti memiliki keterbatasan pelaksanaan yang

dilakukan. Keterbatasan dalam penelitian ini diantaranya yaitu :

1.

Pada penelitian ini hanya fokus pada variabel yang berhubungan dengan
motivasi Kkerja, kepuasan kerja dan disiplin kerja yang mempengaruhi kinerja
pegawai. sedangkan, masih banyak lagi faktor lain yang dapat mempengaruhi

Kinerja pegawai.

Jumlah responden didalam penelitian ini terbatas dan hanya sebanyak 85
orang.
Dalam melakukan penelitian ini penulis masih menemukan keterbatasan untuk

melakukan penelitian salah satunya proses pengelolaan data dan informasi

yang dapat diberikan responden melalui kuesioner terkadang masih belum baik
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dan sempurna. Maka hal ini merekomendasikan untuk penulis selanjutnya agar
dapat lebih baik lagi dalam mengelola data sehingga akan mendapatkan hasil

yang sempurna.
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LAMPIRAN



KUESIONER

A. Petunjuk Pengisian
1. Jawablah Pertanyaan ini sesuai dengan pendapat Bapak / 1bu
2. Pilihlah jawaban dari tabel daftar pertanyaan dengan memberi tanda
checklist (V) pada salah satu jawaban yang paling sesuai menurut Bapak
/ 1bu.

Adapun makna tanda jawaban tersebut sebagai berikut :

a. SS Sangat Setuju : dengan skor 5
b.S Setuju - dengan skor 4
c.KS Kurang Setuju : dengan skor 3
d. TS Tidak Setuju : dengan skor 2
e. STS Sangat Tidak Setuju : dengan skor 1

B. Identitas Responden

Jenis Kelamin : D Laki — Laki DPerempuan
Pendidikan Terakhir : D SMA/SMK D Diploma D
Sarjana

Usia : D < 21 Tahun D 21 — 30 Tahun

31Do Tahun 41:|50 Tahun
D > 50 Tahun

VARIABEL PENELITIAN

Petunjuk Pengisian : Berikan tanda silang pada huruf alternatif jawaban yang

tersedia, yang sesuai dengan persepsi dan kondisi anda



Adapun pilihan yang dapat anda jawab sebagai berikut :

1) SS = Sangat Setuju

2) S = Setuju

3) KS  =Kurang Setuju

4) TS = Tidak Setuju

5) STS = Sangat Tidak Setuju

Motivasi Kerja (X1)

No. Pernyataan SS| S | KS

TS

STS

Imbalan yang diterima

Gaji yang diberikan perusahaan telah

1 sesuai harapan saya
9 Gaji yang diberikan perusahaan kepada
saya cukup besar
Tunjangan
3 Perusahaan memberikan tunjangan dan
jenis penerimaan pegawai lainnya
4 Tunjangan diberikan dengan syarat
tertentu
Penghargaan
5 Saya pernah mendapatkan penghargan
dari perusahaan
5 Perusahaan memberikan penghargaan

bagi karyawan yang berprestasi

Kompensasi

Bagi karyawan yang mencapai target yang
7 ditetapkan perusahaan mendapatkan
kompensasi

Kompensasi yang diberikan perusahaan
mampu meningkatkan Kinerja

Pemberian hukuman atas kesalahan yang dilakukan karyawan

Perusahaan memberikan hukuman ringan
9 berupa teguran lisan maupun tertulis kepada
karyawan yang bersangkutan

Perusahaan memberikan hukuman berat
berupa (penurunan pangkat atau pemutusan
hubungan kerja sebagai karyawan) kepada
karyawan yang bersangkutan

10




Kepuasan Kerja (X2)

No. Pernyataan SS KS | TS | STS
Pekerjaan itu sendiri
1 Tugas yang diberikan sesuai dengan
kemampuan saya
2 Pekerjaan yang saya terima sudah sesuai
dengan keinginan saya
Gaji
3 Sistem pemberian gaji di tempat saya
bekerja sudah sesuai
4 Besar dan jenis tunjangan yang diterima
sudah sesuai
Promosi
5 Promosi ditempat kerja saya dilakukan
secara obyektif
6 Kebijakan promosi (kenaikan pangkat / atau
jabatan) di tempat kerja saya sudah sesuai
Pengawasan
7 Atasan dalam memberikan peringatan
kepada pegawai kurang tegas
8 Atasan dalam menegakkan disiplin sangat
tegas
Rekan Kerja
9 Sesama pegawai tidak menghormati hak-hak
individual masing-masing
Suasana kekeluargaan dalam kerja terbina
10 .
dengan baik
Kondisi Kerja
11 Kebersihan di ruang kerja saya sudah cukup
baik
Kelengkapan sarana peralatan kerja untuk
12 | membantu melaksanakan tugas belum

memadai




Disiplin Kerja (X3)

No. Pernyataan SS KS | TS | STS
Preventive
Adanya pemimpin yang memberikan
1 keteladanan bagi karyawan, sehingga
memungkinkan karyawan untuk tidak
melanggar peraturan
2 Karyawan taat dan patuh terhadap aturan
yang ditetapkan perusahaan
Corrective
Perusahaan melakukan koreksi jika ada
3 peraturan yang tidak sesuai dengan tujuan
perusahaan
Perusahaan memberikan reward ataupun
4 punishment yang sesuai dengan pekerjaan
yang dilakukan karyawan
Progresive
5 Perusahaan memberikan sanksi yang tegas
jika ada karyawan yang melanggar peraturan
6 Perusahaan adil dalam penerapan hukuman

bagi karyawan yang melanggar aturan




Kinerja (Y)

No. Pernyataan SS KS | TS | STS
Kualitas kerja
1 Karyawan memahami tugas - tugas rutin
yang akan dikerjakan setiap harinya
Kemampuan  menyelesaikan  pekerjaan
2 sesuai dengan standar kerja yang sudah
ditetapkan
Kuantitas
Tingkat pencapaian volume kerja yang
3 pimpinan hasilkan telah sesuai dengan
harapan organisasi
Karyawan dapat melaksanakan
4 pekerjaan dengan efektif dan efisien
sehingga tidak perlu banyak pertanyaan
kepada atasan
Keandalan
Karyawan dapat diandalkan dalam
5 melaksanakan pekerjaan yang diberikan
organisasi
Saya selalu merespon cepat setiap pekerjaan
6 yang diberikan, biarpun pekerjaan itu
banyak
Sikap
7 Pegawai datang tepat waktu
8 Saya tidak terpaksa melakukan pekerjaan

dengan tepat waktu




Tabulasi Jawaban Responden Variabel Kinerja Pegawai (Y)

Y8

Y7

Y6

Y5

Y4

Y3

Y2

Y1l




Tabulasi Jawaban Responden Variabel Kinerja Pegawai (Y) (Lanjutan)




Tabulasi Jawaban Responden Variabel Kinerja Pegawai (Y) (Lanjutan)

Tabulasi Jawaban Responden Variabel Motivasi Kerja (X1)

X11

X1.1 | X1.2 | X1.3 | X1.4 | X15 | X1.6 | X1.7 | X1.8 | X1.9
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4

Tabulasi Jawaban Responden Variabel Motivasi Kerja (X1) (Lanjutan)
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Tabulasi Jawaban Responden Variabel Motivasi Kerja (X1) (Lanjutan)

Tabulasi Jawaban Responden Variabel Kepuasan Kerja (X2)

X2.1 | X22 | X2.3 | X2.4 | X25 | X2.6 | X2.7 | X2.8 | X2.9 | X2.10 | X2.11 | X2.12
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Tabulasi Jawaban Responden Variabel Kepuasan Kerja (X2) (Lanjutan)
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Tabulasi Jawaban Responden Variabel Kepuasan Kerja (X2) (Lanjutan)

Tabulasi Jawaban Responden Variabel Disiplin Kerja (X3)

X3.6

X3.5

X3.4

X3.3

X3.2

X3.1
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Tabulasi Jawaban Responden Variabel Disiplin Kerja (X3) (Lanjutan)
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4]

Tabulasi Jawaban Responden Variabel Disiplin Kerja (X3) (Lanjutan)




Gambar Uji

Validitas Motivasi Kerja

Correlations
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%11 X1.2 %13 A4 %5 H1.6 w7 ®1.8 %8 ¥110  Motivasi Kerja
%11 Pearson Correlation 1 295" 463" 202 383" 360" 4847 186 366 439" 558"
Sig. (2-tailed) 006 =001 063 =001 <001 =001 072 =001 <001 =001
N 85 a5 85 a5 85 a5 85 85 85 85 85
X1.2 Pearson Corralation 205" 1 536 401” 483" 4617 503" 007 105" 577 650"
Sig. (2-tailed) 006 =001 <001 =001 <001 =001 946 =001 <001 =001
N 85 a5 85 a5 85 a5 85 85 85 85 85
®1.3 Pearsan Correlation 4637 536 1 535 RETS 584" 7637 084 586" 688 829"
Sig. (2-ailed) =001 <001 <001 =001 <001 =001 383 =001 <001 =001
N 85 a5 85 a5 85 a5 85 85 85 85 85
®1.4 Pearsan Correlation 202 41” 535" 1 708" 437" 5637 120 556 T TET
Sig. (2-tailed) 063 <001 <001 =001 <001 =001 273 =001 < 001 =001
N 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85
H1.5 Pearsan Correlation 383" 483" 7347 7087 1 719" 798" 122 7007 To8” 803"
Sig. (2-tailed) =001 <001 <001 <001 <001 =001 268 =001 <001 =001
N 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85
X1.6 Pearsan Correlation 3607 461" 584" 437" 719" 1 778" 143 4357 BT 7587
Sig. (2-tailad) <001 <001 <001 <001 =001 =001 192 =001 <001 =001
N 85 a5 85 a5 85 a5 85 85 85 85 85
X1.7 Pearson Correlation 4847 503" 763" 563" 798" 776" 1 154 519" 751" 865"
Sig. (2-tailed) <001 <001 <001 <001 <001 <001 158 <001 <001 <001
N 85 a5 85 a5 85 a5 85 85 85 85 85
%1.8 Pearsan Correlation 196 007 094 120 122 143 154 1 033 101 235
Sig. (2-tailed) 072 946 393 273 268 182 158 765 358 030
N 85 a5 85 a5 85 a5 85 85 85 85 85
%19 Pearson Correlation 366 405" 586" 556" 7007 435" 5197 033 1 5807 7347
Sig. (2-tailed) <001 <001 =001 <001 =001 <001 =001 765 <001 =001
N 85 a5 85 a5 85 a5 85 85 85 85 85
%110 Pearson Correlation 4397 577" 688" 774" 798" 677" 7517 101 580" 1 898"
Sig. (2-tailed) <001 <001 =001 <001 =001 <001 =001 358 =001 =001
N 85 a5 85 a5 85 a5 85 85 85 85 85
Motivasi Kerja  Pearson Correlation 558" 650" 829" 767" 903" 758" 865 235" 734" 898" 1
Sig. (2-tailed) <001 <001 =001 <001 =001 <001 =001 030 =001 <001
N 85 a5 85 a5 85 a5 85 85 85 85 85

** Correlation is significant atthe 0.01 level (2-tailed).

*. Correlation is significant atthe 0.05 level (2-tailed)



Gambar Uji Validitas Kepuasan Kerja

Correlations
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Kepuasan
%2.1 x2.2 X2.4 x2.7 x2.8 %2.10 %212 Kerja
X2.1 Pearson Correlation 1 554" 499" 132 499 1.000" 539" 357" 343" 64s”
Sig. (2-tailed) <001 08 <001 229 <001 .000 <001 <001 185 001 <001
N 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85
x2.2 Pearson Correlation 5547 1 826" 681" 080 328" 881" 5647 478" a7 149 502" 808"
Sig. (2-tailed) <001 <001 <,001 468 002 <,001 <,001 <001 <001 175 <,001 <,001
N 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85
X23 Pearson Caorrelation 286 826" 1 611" -020 503" 611" 286" 3297 409" 163 493" 728"
Sig. (2-tailed) 008 <001 <001 854 <001 <001 008 002 <001 137 <001 <001
N 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85
X2.4 Pearson Correlation 498" 6817 611" 1 186 207" oo0” 458" 632" 537" 259 4117 828"
Sig. (2-tailed) <001 <001 <001 073 008 000 <001 <001 <001 016 <001 <001
N 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85
X2.5 Pearson Correlation 132 080 -020 196 1 044 196 132 083 254 158 129 278"
Sig. (2-tailed) 229 468 854 073 690 073 220 450 019 147 238 010
N 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85
X2.6 Pearson Correlation -.008 328" 503" 287" 044 1 207" -.008 087 219 237 327" 450"
Sig. (2-tailed) 835 002 <001 006 590 006 935 378 044 033 002 <001
N 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85
2.7 Pearson Correlation 4087 6817 6117 1.000" 186 207" 1 4887 632" 537" 2507 4117 828"
Sig. (2-tailed) <001 <001 <001 .000 073 08 <001 <001 <001 0186 <001 <001
N 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85
X2.8 Pearson Correlation  1.000" 554" 286" 499" 132 -.008 499" 1 539" 357" 145 343" 645"
Sig. (2-tailed) ooo <,001 o0s <,001 229 935 <,001 <001 <001 185 001 <,001
N 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85
x2.9 Pearson Correlation 539" 476" 329" 632" 083 097 632" 539" 1 &1 292" 399" 687"
Sig. (2-tailed) <,001 <001 002 <001 450 378 <001 <001 <001 007 <001 <001
N 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85
X240 Pearson Correlation 357" 47d” 408" 537" 254" 219" 537" 357" 6117 1 4517 666 738"
Sig. (2-tailed) <,001 <001 <001 <001 019 044 <001 <001 <001 <001 <001 <001
N BS 85 85 85 BS 85 85 85 BS 85 85 85 85
X211 Pearson Correlation 145 149 163 259 158 237 259" 145 292" 451" 1 669" 513"
Sig. (2-tailed) .185 175 137 016 147 033 016 185 o7 <001 <001 <001
N 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85
X212 Pearson Correlation 343" 502" 493" 4™ 129 37 an” 343" 399" 666 869" 1 744"
Sig. (2-tailed) 001 <001 <001 <,001 238 002 <,001 001 <001 <001 <001 <,001
N 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85
KepuasanKerja  Pearsan Correlation 645 808" 728" 829" 276 450" 829" 645" 687 738" 513" 744" 1
Sig. (2-tailed) <,001 <001 <001 <001 010 <001 <001 <001 <001 <001 <001 <001
N 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85 85

** Correlation is significant at the 0.01 |evel (2-tailed)
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-failed).



Gambar Uji Validitas Disiplin Kerja

Correlations
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%31 %3.2 %33 ¥3.4 H35 ¥3.6 Disiplin Kerja

%31 Pearson Correlation 1 073 068 676 3227 420" 732”7

Sig. (2-tailed) 507 535 <001 003 <001 <001

N 85 85 85 85 85 85 85

%3.2 Pearson Correlation 073 1 166 051 -025 -029 an”

Sig. (2-tailed) 507 130 640 824 782 003

N 85 85 85 85 85 85 85

%3.3 Pearson Gorrelation 068 166 1 020 -.009 039 205"

Sig. (2-tailed) 535 130 857 832 724 006

N 85 85 85 85 85 85 85

%34 Pearson Gorrelation 676 051 020 1 5017 547 a24”

Sig. (2-tailed) <001 640 857 =001 <001 =001

N 85 85 85 85 85 85 85

%35 Pearson Correlation 322" -025 -009 5817 1 6507 qor”

Sig. (2-tailed) 003 824 832 =001 <001 =001

N 85 85 85 85 a5 85 &5

%3.6 Pearson Correlation 4207 -.029 039 5947 650" 1 747"

Sig. (2-tailed) <001 782 724 <001 <001 <001

N 85 85 85 a5 85 85 85

Disiplin Kerja  Pearson Correlation 732" an” 295" a24” 07" Ta7" 1
Sig. (2-tailed) <001 003 008 <001 <00 <001

N 85 85 85 85 85 85 85

** Correlation is significant atthe 0.01 level (2-tailed).
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Gambar Uji Validitas Disiplin Kerja

Correlations
Kinerja
¥1 Y2 Y3 ¥4 Y5 Y6 Y7 Y8 Pegawai
¥1 Pearson Correlation 1 836" 4007 4347 239 an” 2217 005 6467
Sig. (2-tailed) <001 <001 <001 028 004 042 863 <001
N 85 85 85 85 85 85 85 85 85
Y2 Pearson Carrelation 836" 1 318" 4287 271" 3007 183 009 6317
Sig. (2-tailed) <001 003 <001 012 004 094 836 =001
N 85 85 85 85 85 85 85 85 85
¥3 Pearson Correlation 400” 316" 1 5917 362" 5547 6127 016 7017
Sig. (2-tailed) <001 003 <001 <001 <001 <001 882 <001
N 85 85 85 85 85 85 85 85 85
Y4 Pearson Gorrelation 4347 425" 591" 1 845" 693" 512" 052 875"
Sig. (2-tailed) <001 <001 <001 <001 <001 <001 638 <001
N 85 a5 a5 85 a5 a5 85 85 85
Y5 Pearson Correlation 239 271" 362" 845" 1 651" 431" 141 776
Sig. (2-tailed) 028 012 <001 <001 <001 <001 188 <001
N 85 a5 a5 85 a5 a5 85 85 85
Y6 Pearson Carrelation 3117 309” 5547 6937 6517 1 6137 044 787"
Sig. (2-tailed) 004 004 <001 <001 <001 <001 680 <001
N 85 85 85 85 85 85 85 85 85
Y7 Pearson Correlation 221 183 6127 5127 4317 6137 1 008 6567
Sig. (2-tailad) 042 004 <001 <001 <001 <001 G944 <001
N 85 85 85 85 85 85 85 85 85
Y8 Pearson Correlation 005 009 016 052 141 044 008 1 226"
Sig. (2-tailed) 963 836 882 638 108 690 044 037
N 85 85 85 85 85 85 85 85 85
Kinerja Pegawai  Pearson Gorrelation 646 6317 701" 875" bel 787" 656 226 1
Sig. (2-tailed) <001 <001 <001 <001 <001 <001 <001 037
i 85 85 85 85 85 85 85 85 85

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
* Correlation is significant atthe 0.05 level (2-failed).
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Uji Reliabilitas

Motivasi Kerja (X1)

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha M of tems

.80 10

Kepuasan Kerja (X2)

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha M of ltems

878 12

Disiplin Kerja (X3)

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha M of ltems

673 6

Kinerja Pegawai (Y)

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha M of tems

821 8
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Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

nstandardiz

ed Residual

I 85
Mormal Parameters®® Mean 0000000
Std. Deviation 1.45760505

Most Extreme Differences  Absolute 058
Fositive 043

Megative -.058

Test Statistic 058
Asymp. Sig. (2-tailed)® 2004
Monte Carlo Sig. (2- Sig. BTT
tailed)® 99% Confidence Interval  Lower Bound BE5
Llpper Bound 688

a. Test distribution is Marmal.

b. Calculated from data.

. Lilliefors Significance Correction.

d. This is a lower bound ofthe true significance.

e, Lilliefors' method based on 10000 Monte Carlo samples with starting seed

2000000.
Uji Multikolinearitas
Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients Collinearity Statistics

Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance WIF
1 (Constant) 1.657 1.924 861 392

Motivasi Kerja A07 050 165 2147 035 344 2.904

Kepuasan Kerja 4497 075 725 6.615 =001 168 5.937

Disiplin Kerja 103 138 062 748 45T 294 3.396

a. DependentVariable: Kinerja Pegawai



Regression Studentized Residual

113

Hasil Uji heteroskedastisitas

Scatterplot

Dependent Variable: Kinerja Pegawai
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Regression Standardized Predicted Value
Hasil Uji Regresi Linear Berganda
Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta 1 Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 1.657 1.924 861 382
Mativasi Kerja 107 050 165 2147 035 344 2.904
Kepuasan Kerja 497 075 725 6.615 =001 168 5937
Disiplin Kerja 103 138 062 748 A57 294 3.396

a. Dependent Variakle: Kinerja Pegawai

Hasil Uji t atau Uji Parsial
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Coefficients”
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients Collinearity Statistics

Model B Std. Error Beta 1 Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 1.657 1.924 861 392

Motivasi Kerja A07 050 165 2147 035 344 nonme

Kepuasan Kerja A97 075 725 6.615 <001 168

Disiplin Kerja 103 138 062 748 A57 294

a. Dependent Variakle: Kinerja Pegawai

Hasil Uji Statistik F (Simultan)

ANOVA®
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression §10.263 3 30341 137,731 <,001"
Residual 178.443 81 2.203
Total 1088.706 84

a. DependentVariable: Kinerja Pegawai

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

Hasil Uji Determinasi

Model Summarf

Adjusted R Std. Error of
Maodel R R Square Square the Estimate
1 914% 836 830 1.48425

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

b, Dependent Variable: Kinerja Pegawai



|. Data Pribadi

Nama
NPM

Tempat & Tanggal Lahir

Jenis Kelamin
Agama
Kewarganegaraan
Anak Ke

Alamat

No. Telepon (HP)
E-mail

Il. Data Orang Tua

Nama Ayah
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