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ABSTRAK

PENGARUH MOTIVASI KERJA DAN DISIPLIN KERJA TERHADAP KINERJA
PEGAWAI YANG DI MEDIASI KEPUASAN KERJA SEBAGAI VARIABEL
INTERVENING PADA DINAS PENANAMAN MODAL DAN PELAYANAN TERPADU
SATU PINTU PROVSU

BAYU SUMANTRI
NPM: 2005160467

Fakultas Ekonomi dan Bisnis
Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara
JIn. Kapten Muchtar Basri No. 3 Telp (061) 6624567 Medan 20238
Email: bayusumantriii@gmail.com

Tujuan penelitian ini adalah untuk menguji dan menganalisis pengaruh Motivasi Kerja dan
Disiplin Kerja terhadap Kinerja Pegawai yang dimediasi Kepuasan Kerja sebagai variabel
mediasi Pada Generasi Sandwich Di Kota Medan secara langsung maupun secara tidak langsung.
Pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini adalah pendekatan assosiatif. Populasi dalam
penelitian ini adalah seluruh Generasi Sandwich Di Kota Medan yang jumlahnya tidak diketahui.
Sampel dalam penelitian ini menggunakan quota sampling yang berjumlah 100 orang Generasi
Sandwich Di Kota Medan. Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan teknik
observasi, dan angket. Teknik analisis data dalam penelitian ini menggunakan pendekatan
kuantitatif menggunakan analisis statistik dengan menggunkana uji Analisis Auter Model,
Analisis Inner Model, dan Uji Hipotesis. Pengolahan data dalam penelitian ini menggunakan
program software PLS (Partial Least Square). Hasil penelitian ini membuktikan bahwa secara
langsung Motivasi Kerja berpengaruh signfikan terhadap Kinerja Pegawai. Disiplin Kerja
berpengaruh signfikan terhadap Kinerja Pegawai Motivasi Kerja berpengaruh signifikan
terhadap Kepuasan Kerja. Disiplin Kerja berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja.
Kepuasan Kerja berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai. Dan secara tidak langsung
Motivasi Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai dengan Kepuasan Kerja sebagai variabel
mediasi. Disiplin Kerja berpengaruh signfikan terhadap Kinerja Pegawai dengan Kepuasan Kerja
sebagai variabel mediasi Pada Generasi Sandwich Di Kota Medan.

Kata Kunci: Motivasi Kerja, Disiplin Kerja, Kinerja Pegawai dan Kepuasan Kerja
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ABSTRACT

THE EFFECT OF WORK MOTIVATION AND WORK DISCIPLINE ON EMPLOYEE
PERFORMANCE MEDIATED BY JOB SATISFACTION AS AN INTERVENING
VARIABLE IN DINAS PENANAMAN MODAL DAN PELAYANAN TERPADU SATU
PINTU PROVSU

BAYU SUMANTRI
NPM: 2005160467

Fakultas Ekonomi dan Bisnis
Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara
Jin. Kapten Muchtar Basri No. 3 Telp (061) 6624567 Medan 20238
Email: bayusumantriii@gmail.com

The purpose of this study was to test and analyze the influence of Work Motivation and Work
Discipline on Employee Performance mediated by Job Satisfaction as a mediating variable in
the Sandwich Generation in Medan City directly or indirectly. The approach used in this study is
an associative approach. The population in this study was the entire Sandwich Generation in
Medan City whose number is unknown. The sample in this study used quota sampling totaling
100 Sandwich Generation in Medan City. Data collection techniques in this study used
observation techniques and questionnaires. Data analysis techniques in this study used a
quantitative approach using statistical analysis using the Auter Model Analysis test, Inner Model
Analysis, and Hypothesis Testing. Data processing in this study used the PLS (Partial Least
Square) software program. The results of this study prove that Work Motivation directly has a
significant effect on Employee Performance. Work Discipline has a significant effect on
Employee Performance. Work Motivation has a significant effect on Job Satisfaction. Work
Discipline has a significant effect on Job Satisfaction. Job Satisfaction has a significant effect on
Employee Performance. And indirectly Work Motivation affects Employee Performance with Job
Satisfaction as a mediating variable. Work Discipline has a significant effect on Employee
Performance with Job Satisfaction as a mediating variable in the Sandwich Generation in
Medan City.

Keywords: Work Motivation, Work Discipline, Employee Performance and Job Satisfaction
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Assalamu Alaikum Wr. Wb
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melimpahkan rahmat dah hidayah-Nya sehingga penulis dapat menyelesaikan
proposal yang berjudul “Pengaruh Motivasi Kerja dan Disiplin Kerja
terhadap Kinerja Pegawai yang di Mediasi Kepuasan Kerja Sebagai
Variabel Intervening Pada Dinas Penanaman Modal dan Pelayanan Terpadu
Satu Pintu Provsu”
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BAB 1
PENDAHULUAN
1.1 Latar Belakang Masalah

Dinas Penanaman Modal dan Pelayanan Perizinan Terpadu (DPMPPTSP)
Provinsi Sumatera Utara dibentuk berdasarkan Peraturan Daerah Provinsi
Sumatera Utara No 6 Tahun 2016 tentang Pembentukan dan Susunan Perangkat
Daerah Provinsi Sumatera Utara. Dinas PMPPTSP Provinsi Sumatera Utara
merupakan penggabungan dari 2 (dua) SKPD, yaitu Badan Penanaman Modal dan
Promosi (BPMP) Provinsi Sumatera Utara yang berdiri pada tahun 2008 dan
Badan Pelayanan Perizinan Terpadu (BPPT) Provinsi Sumatera Utara yang berdiri
pada tahun 2010. Penggabungan 2 (dua) badan tersebut merupakan amanat PP
nomor 18 Tahun 2016 tentang perangkat daerah.

Sumber Daya Manusia di dalam dinas memegang peranan yang sangat
penting. Sumber daya manusia merupakan salah satu faktor penentu keberhasilan
dalam mencapai tujuan dinas. SDM di dinas perlu dikelola secara professional
agar terwujud keseimbangan antara kebutuhan pegawai dengan tuntutan dan
kemampuan organisasi dinas. Kinerja pegawai perlu ditingkatkan untuk menjamin
tercapainya tujuan dinas. Kinerja pegawai dapat ditingkatkan apabila kepuasan
pekerjaan pegawai dirasakan telah terpenuhi (Widyastuti & Palupiningdyah,
2015).

Kinerja pegawai sangat penting untuk menunjang dan membantu
tercapainya target kerja setiap pegawai, oleh karena itu dinas tersebut harus selalu
mengontrol pegawai apakah pegawainya bekerja dengan baik agar dapat

meningkatkan kinerja lebih efektif dan efisien untuk mencapai tujuan dan target



kerja mereka. Pegawai juga merupakan sumber daya manusia yang tidak dapat
dipisahkan dari suatu dinas atau organisasi. Setiap dinas atau organisasi harus
lebih mengembangkan kinerja pegawai dan meningkatkan kinerja karywan
dengan memberikan fasilitas ataupun dukungan. Setiap kinerja pegawai ini pada
akhirnya diharapkan dapat meningkatkan pencapaian dinas atau organisasi secara
keseluruhan(Azhar & Meijiriani, 2021)

Kinerja pegawai sebagai salah satu elemen utama yang dapat ditingkatkan
apabila pegawai mengetahui apa yang diharapkan kapan dapat berperan serta
dinilai atas hasil kinerjanya didasarkan perialaku. Penilaian kinerja harus
dilakukan secara adil tidak memihak dan harus manggambarkan kinerja aktual
yang akurat. Persoalnya adalah apakah pegawai mempunyai perilaku kompetitif
yang tinggi untuk mencapai prestasi kerja yang lebih baik dan melahirkan perilaku
yang tidak cepat puas diri terhadap hasil (Putri et al., 2021)

Salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja adalah kepuasan Kkerja.
Kepuasan kerja merupakan keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak
menyenangkan atas suatu pekerjaan. Pegawai yang memiliki kepuasan kerja,
memiliki memiliki konsep akan hasil, perlakuan dan prosedur yang adil, sehingga
perlu adanya kepercayaan antar pegawai dan atasan, maka pegawai akan dengan
sukarela bertindak melebihi harapan organisasi (Arifin et al., 2018).

Kepuasan kerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang
dicapai oleh seseorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan
tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Kepuasan kerja sangatlah penting
karena kepuasan kerja yang tinggi akan menciptakan suasana kerja yang

menyenangkan dan mendorong pegawai untuk lebih berprestrasi (Khair, 2019).



Kepuasan kerja sangatlah penting bagi pegawai dan dinas, karena untuk
melihat hasil pekerjaan dari pegawai, apakah pegawai tersebut merasa puas atau
tidak terhadap pekerjaannya tercermin dari kinerjanya yang terus meningkat.
Kepuasan terhadap pekerjaan dapat menimbulkan kesenangan dan bekerja
semakin rajin, karena ada didalam diri individu kepuasan tersendiri. Kepuasan
kerja pegawai harus diciptakan sebaik-baiknya agar terciptanya pegawai yang
bersifat individual karena setiap individu akan memiliki tingkat kepuasan yang
berbeda sesuai dengan karakteristik pada dirinya (Syahputra & Jufrizen, 2019)

Dinas menciptakan strategi pemberdayaan Kkinerja yang maksimal agar
setiap pegawai membuat komitmen pribadi terhadap tujuan dinas yang
direncanakan. Dalam mewujudkan hasrat pegawai untuk mempunyai semangat
kerja yang tinggi maka dinas harus memberikan Motivasi Kerja-Motivasi Kerja
tertentu kepada pegawai. Motivasi Kerja kerja menjadi tolak ukur tingkat
produktivitas yang dapat menghasilkan perkembangan dalam proses
operasional/aktivitas ekonomi (Hasibuan & Handayani, 2017).

Motivasi Kerja merupakan hal yang menjadi penggerak bagi pegawai
untuk mencapai tujuan dinas, atau dengan kata lain Motivasi Kerja kerja
merupakan hal yang menimbulkan hal dan semangat untuk bekerja. Motivasi
Kerja adalah keinginan untuk melakukan sebagai kesediaan untuk mengeluarkan
tingkat upaya yang tinggi untuk tujuan-tujuan organisasi, yang dikondisikan oleh
kemampuan upaya itu untuk memenuhi suatu kebutuhan individual (Al Hafizh &
Hartono, 2022)

Motivasi Kerja kerja merupakan keinginan untuk melakukan sebagai

kesediaan untuk mengeluarkan tingkat upaya yang tinggi untuk tujuan-tujuan



organisasi, yang dikondisikan oleh kemampuan upaya itu untuk memenuhi suatu
kebutuhan individual. Pegawai yang memiliki Motivasi Kerja yang tinggi, maka
pegawai melakukan pekerjaan dengan bersemangat dan bergairah sehingga akan
mencapai Kinerja yang optimal yang tentunya akan mendukung tercapainya tujuan
dinas dengan efisien dan efektif (Rahayu & Nasution, 2023).

Faktor lain yang mempengaruhi kinerja pegawai adalah disiplin kerja.
Displin Kerja merupakan faktor penting dalam dinas. Pegawai yang mempunyai
disiplin kerja yang tinggi, akan bekerja sesuai dengan tanggung jawabnya tanpa
harus diawasi oleh atasan. Yang artinya semakin baik disiplin pegawai, semakin
tinggi prestasi kerja yang dapat dicapainya. Ukuran dalam menilai apakah
pegawai tersebut disiplin atau tidak, dapat terlihat dari ketepatan waktu dalam
bekerja, etika berpakaian, serta penggunaan sarana kantor secara efektif dan
efisien (Antika et al., 2021)

Disiplin kerja sangat dibutuhkan oleh setiap pegawai. Disiplin menjadi
persyaratan bagi pembentukan sikap, perilaku dan tata kehidupan berdisiplin yang
akan membuat para pegawai mendapat kemudahan dalam bekerja, dengan begitu
akan menciptakan suasana kerja yang kondusif dan mendukung usaha pencapaian
tujuan (Silalahi & Bangun, 2020)

Menegakkan suatu kedisiplinan sangat penting bagi dinas, bagi organisasi
adanya disiplin kerja akan menjamin terpeliharanya tata tertib dan kelancaran
pelaksanaan tugas, sehingga diperoleh hasil yang optimal. Sedangkan bagi
pegawai akan diperolen suasana kerja yang menyenangkan sehingga akan

menambah semangat kerja dalalm melaksanakan pekerjaannya. Disiplin Kkerja



dapat membawa sesuatu yang memiliki manfaat besar (Handayani & Berutu,

2021).

Berdasarkan hasil pra riset yang dilakukan penulis maka dapat dilihat ada

permasalahan Dinas Penanaman Modal dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu

Provsu, dimana hasil pra riset sebagai berikut :

Tabel. 1.1. Hasil Pra Riset

No Indikator Pernyataan Ya Tidak
1 | Kinerja Hasil Kkinerja pegawai Yyang belum 75 % 25 %
Pegawai maksimal di Dinas Penanaman Modal dan
Pelayanan Terpadu Satu Pintu Provsu
2 | kepuasan Tidak puasnya dengan pekerjaan yang 80 % 20 %
kerja diberikan
3 | Motivasi Motivasi kerja yang rendah yakni berasal 60 % 40 %
Kerja dari kurangnya apresiasi atau penghargaan
terhadap hasil kerja pegawai.
4 | Disiplin Kerja | Disiplin kerja yang belum sesuai bagi para| 50 % 50 %
pegawai dengan kurangnya kesadaran atau
ketidakpedulian terhadap peraturan
organisasi

Sumber : Hasil Prariset (2024)

Hal ini dapat terlihat dari kinerja pegawai yang belum mendapatkan hasil

belum maksimal pada pegawai Dinas Penanaman Modal dan Pelayanan Terpadu

Satu Pintu Provsu dilihat sering kali ditandai dengan keluhan dari masyarakat atau

investor terkait lambatnya proses perizinan, kurangnya transparansi, serta

prosedur yang rumit. Hal ini dapat disebabkan oleh sistem kerja yang belum




efisien, kekurangan Sumber Daya Manusia yang kompeten, atau kurangnya
pelatihan bagi pegawai..

Fenomena tentang kepuasan kerja, Masalah yang menyangkut tentang
pekerjaan. Kepuasan kerja yang rendah karena tuntutan pekerjaan dari atasan yang
terlalu memberatkan pegawai tersebut sehingga pegawai itu sendiri kurang puas
dengan hasil pekerjannya. Distribusi beban kerja yang tidak merata, di mana
beberapa pegawai merasa terbebani sementara yang lain merasa kekurangan
tugas, bisa menjadi sumber ketidakpuasan. Beban kerja yang berlebihan bisa
menimbulkan stres, sementara beban kerja yang terlalu ringan dapat membuat
pegawai merasa tidak berkembang..

Fenomena tentang Motivasi Kerja yakni kurangnya Motivasi yang rendah
dapat berasal dari kurangnya apresiasi atau penghargaan terhadap hasil kerja
pegawai. Pegawai yang merasa usahanya tidak dihargai cenderung menunjukkan
kinerja yang lebih rendahMotivasi yang rendah dapat berasal dari kurangnya
apresiasi atau penghargaan terhadap hasil kerja pegawai. Pegawai yang merasa
usahanya tidak dihargai cenderung menunjukkan kinerja yang lebih rendah.

Fenomena yang ditemukan pada disiplin kerja. Masih terdapat beberapa
pegawai yang tidak menaati peraturan tata tertib yang telah ditetapkan dinas
seperti tidak mematuhi jam kerja, tidak mengikuti prosedur administrasi yang
ditetapkan, atau mengabaikan tugas dan tanggung jawab, dapat mencerminkan
masalah disiplin. Pegawai yang sering melanggar aturan menunjukkan tingkat

kepatuhan yang rendah terhadap sistem kerja yang ada.



Berdasarkan latar belakang tersebut, maka penulis tertarik untuk
melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Motivasi Kerja dan Disiplin
Kerja terhadap Kinerja Pegawai yang di Mediasi Kepuasan Kerja Sebagai
Variabel Intervening Pada Dinas Penanaman Modal dan Pelayanan Terpadu
Satu Pintu Provsu”.

1.2 Identifikasi Masalah

Berdasarkan uraian latar belakang di atas dapat diperoleh informasi
tentang permasalahan sebagai berikut :

1. Hasil kinerja pegawai yang belum maksimal di Dinas Penanaman Modal
dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu Provsu

2. Pegawai yang tidak puasnya dengan pekerjaan yang diberikan

3. Motivasi kerja yang rendah yakni berasal dari kurangnya apresiasi atau
penghargaan terhadap hasil kerja pegawai.

4. Disiplin kerja yang belum sesuai bagi para pegawai dengan kurangnya
kesadaran atau ketidakpedulian terhadap peraturan organisasi

1.3 Batasan Masalah

Banyak faktor yang mempengaruhi Kinerja pegawai. Namun untuk
menghindari pembahasan yang melebar, maka penulis membatasi penelitian ini
dengan hanya meliputi Motivasi Kerja, disiplin kerja dan Kepuasan Kerja. Dan
objek peneitian ini adalah Dinas Penanaman Modal Dan Pelayanan Terpadu Satu
Pintu Provinsi Sumatera Utara pada Pegawai Negeri Sipilnya.

1.4 Rumusan Masalah
Berdasarkan batasan masalah yang dikemukakan di atas, maka dalam

penelitian ini penulis merumuskan masalah sebagai berikut:



. Apakah ada pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja pegawai pada

Dinas Penanaman Modal dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu Provsu?
Apakah ada pengaruh disiplin kerja terhadap Kinerja pegawai pada Dinas
Penanaman Modal dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu Provsu?

Apakah ada pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kepuasan Kerja pada Dinas
Penanaman Modal dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu Provsu?

Apakah ada pengaruh disiplin kerja terhadap Kepuasan Kerja pada Dinas
Penanaman Modal dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu Provsu?

Apakah ada Kepuasan Kerja terhadap Kinerja pegawai pada Dinas
Penanaman Modal dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu Provsu?

Apakah ada pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja pegawai dengan
Kepuasan Kerja sebagai variabel intervening Dinas Penanaman Modal dan
Pelayanan Terpadu Satu Pintu Provsu?

Apakah ada pengaruh disiplin kerja terhadap Kinerja pegawai dengan
Kepuasan Kerja sebagai variabel intervening Dinas Penanaman Modal dan

Pelayanan Terpadu Satu Pintu Provsu?

1.5 Tujuan Penelitian

1.

Untuk menguji pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja pegawai pada
Dinas Penanaman Modal dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu Provsu.
Untuk menguji pengaruh disiplin kerja terhadap Kinerja pegawai pada
Dinas Penanaman Modal dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu Provsu.
Untuk menguji pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kepuasan Kerja pada

Dinas Penanaman Modal dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu Provsu.



4. Untuk menguji pengaruh disiplin kerja terhadap Kepuasan Kerja pada
Dinas Penanaman Modal dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu Provsu

5. Untuk menguji Kepuasan Kerja terhadap Kinerja pegawai pada Dinas
Penanaman Modal dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu Provsu.

6. Untuk menguji pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja pegawai dengan
Kepuasan Kerja sebagai variabel intervening Dinas Penanaman Modal dan
Pelayanan Terpadu Satu Pintu Provsu.

7. Untuk menguji pengaruh disiplin kerja terhadap Kinerja pegawai dengan
Kepuasan Kerja sebagai variabel intervening Dinas Penanaman Modal dan
Pelayanan Terpadu Satu Pintu Provsu.

1.6 Manfaat Penelitian
Penelitian ini pada akhirnya diharapkan dapat memberikan manfaat,
diantaranya adalah sebagai berikut:

1. Manfaat Teoritis
Secara teoritis hasil penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat yaitu:

a. Dapat menambah teori atau wawasan pengaruh Motivasi Kerja dan
disiplin kerja terhadap Kinerja pegawai dengan Kepuasan Kerja sebagai
variabel intervening.

b. Sebagai referensi pada penelitian-penelitian selanjutnya yang berhubungan
dengan pengaruh Motivasi Kerja dan disiplin kerja terhadap Kinerja

pegawai dengan Kepuasan Kerja sebagai variabel intervening.
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2. Manfaat Praktis

a. Bagi Peneliti
Penelitian ini merupakan bagian dari proses belajar yang diharapkan dapat
menambah wawasan pengetahuan, sehingga dapat lebih memahami teori-
teori yang selama ini dipelajari dibandingkan dengan kondisi yang
sesungguhnya di lapangan.

b. Bagi Dinas
Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat menjadi masukan yang berguna
dan pertimbangan yang bermanfaat bagi instansi terkait untuk lebih
mengetahui seberapa besar pengaruh Motivasi Kerja dan disiplin kerja
terhadap Kinerja pegawai dengan Kepuasan Kerja sebagai variabel

intervening.



BAB 2
KAJIAN PUSTAKA
2.1. Landasan Teori
2.1.1. Kinerja Pegawai
2.1.1.1. Pengertian Kinerja Pegawai

Sumber daya manusia merupakan elemen terpenting dalam sebuah dinas.
Pada umumnya dinas selalu memiliki strategi yang khusus/tertentu dalam proses
kegiatan yang dilakukannya sehingga dapat mencapai tingkat efisiensi dan
efektifitas pegawai yang tinggi. Tidak mudah bagi dinas untuk mengatur pegawai
apabila dinas tidak mempunyai manajemen yang kuat dan handal.

Menurut (Rivai, 2019) kinerja adalah hasil seseorang secara keseluruhan
selama periode tertentu didalam melaksanakan tugas, seperti standar hasil kerja,
target atau sasaran kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu dan telah
disepakati bersama.

Menurut (Mangkunegara, 2020) Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas
dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya
sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya

Menurut (Afandi, 2018) Kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh
seseorang atau kelompok orang dalam suatu dinas sesuai dengan wewenang dan
tanggung jawab masing-masing dalam upaya pencapaian tujuan organisasi secara
illegal, tidak melanggar hukum.

Menurut (Sedarmayanti, 2018) pengertian Kinerja (prestasi kerja) adalah
hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang pegawai

dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggungjawab yang diberikan

11
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kepadanya.

Menurut (Robbins & Judge, 2021)Kinerja merupakan suatu hasil yang
dapat dicapai oleh seorang pegawai dalam dinas, baik itu secara kualitas maupun
secara kuantitas.

Dari beberapa pendapat diatas maka dapat diketahui bahwa Kkinerja
merupakan hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang
atau kelompok orang dalam suatu dinas atau organisasi, sesuai dengan tugas dan
fungsinya untuk mencapai tujuan organisasi.
2.1.1.2 Tujuan dan Manfaat Penilaian Kinerja Pegawai

Menurut (Sutrisno, 2019) menyatakan penilaian kinerja dimanfaatkan
manajeman untuk:

1. Mengelola operasi organisasi secara efektif dan efisien melalui peMotivasi
Kerjaan pegawai secara maksimum.

2. Membantu pengambilan keputusan yang bersangkutan dengan pegawai,
seperti: promosi, transfer, dan pemberhentian.

3. Mengindentifikasikan kebutuhan pelatihan dan pengembangan pegawai
dan untuk menyediakan kriteria seleksi dan evaluasi program pelatihan
pegawai.

4. Menyediakan umpan balik bagi pegawai mengenai bagaimana atasan
mereka menilai kinerja mereka.

5. Menyediakan suatu dasar bagi distibusi penghargaan.

Menurut (Sedarmayanti, 2018) menyatakan bahwa manfaat kinerja

pegawai sebagai berikut:
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Meningkatkan prestasi kerja.

Dengan adanya penilaian kerja, baik pimpinan maupaun pegawai
memperoleh  umpan balik dan mereka dapat memperbaiki
pekerjaan/perstasinya.

Memberikan kesempatan kerja yang adil.

Penilaian akurat dapat menjamin pegawai memperoleh kesempatan
menempati sisi pekerjaan sesuai kemampuannya.

Kebutuhan pelatihan dan pengembangan.

Melalui penilaian kinerja, terdeteksi pegawai yang kemampuanya rendah
sehingga memungkinkan adanya program pelatihan untuk meningkatkan
kemampuan mereka

Penyesuaian kompensasi.

Melakukan penilaian, pimpinan dapat mengambil keputusan dalam
menentukan perbaikan pemberian kompensasi, dan sebagainya.

Keputusan promosi dan demosi.

Hasil penelitian kinerja dapat digunakan sebagai dasar pengambilan
keputusan untuk mempromosikan atau mendemosikan pegawai.
Mendiagnosis kesalahan desain pekerjaan.

Kinerja yang buruk mungkin merupakan suatu tanda kesalahan dalam
desain pekerjaan.penilaian Kkinerja dapat membantu mendiagnosis
kesalahan tersebut.

Menilai proses rekrutmen dan seleksi.

Kinerja pegawai baru yang rendah dapat mencerminkan adanya

penyimpangan proses rekruitmen dan seleksi
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2.1.1.3. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kinerja Pegawai
Menurut (Aziz, 2016) adapun faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai
adalah sebagai berikut :
1. Kepuasan kerja
Kepuasan kerja berhubungan erat dengan sikap dari pegawai terhadap
pekerjaannya sendiri, situasi kerja, kerjasama dengan pimpinan dan
kerjasama antar pegawai.
2. Motivasi Kerja
Motivasi Kerja kerja adalah hal yang menyebabkan, menyalurkan, dan
mendukung perilaku manusia, supaya mau bekerja giat dan antusias
mencapai hasil yang optimal.
3. Disiplin
Disiplin adalah kesadaran dan kesediaan seseorang menaati semua
peraturan dinas dan norma-norma sosial yang berlaku. Kedisiplinan harus
ditegakkan dalam suatu organisasi dinas.
4. Lingkungan kerja
Lingkungan kerja adalah keseluruhan alat perkakas dan bahan yang
dihadapi, lingkungan sekitarnya di mana seseorang bekerja, metode
kerjanya, serta pengaturan kerjanya baik sebagai perseorangan maupun
sebagai kelompok.
Sedangkan menurut (Al Hafizh & Hartono, 2022) adapun faktor faktor
yang mempengaruhi kinerja adalah
1. Motivasi Kerja

Motivasi Kerja adalah keinginan untuk melakukan sebagai kesediaan
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untuk mengeluarkan tingkat upaya yang tinggi untuk tujuan-tujuan
organisasi, yang dikondisikan oleh kemampuan upaya itu untuk memenuhi
suatu kebutuhan individual.

2. Disiplin kerja
Disiplin kerja yaitu bahwa disiplin kerja itu sendiri adalah aktivitas
manajemen untuk menjalakan berbagai operasional yang sesuai dengan
standard — standard yang ada di dinas.

3. Kepuasan kerja
Kepuasan kerja merupakan tingkat bagaimana seorang pegawai mendapat
kepuasan atau memeiliki rasa puas terhadap pekerjaan yang dijalaninya
selama berada di dinas atau organisasi.

2.1.1.4 Indikator Kinerja Pegawai
Menurut (Robbins & Judge, 2021) terdapat 5 indikator untuk mengukur
Kinerja pegawai secara individu, yaitu :

1. Kualitas
Kualitas kerja dapat ditentukan melalui persepsi seorang pegawai terhadap
kualitas kerja yang dapat dicapai seorang pegawai Saat menjalankan
tugasnya.

2. Kuantitas
Kuantitas kerja dapat diukur melalui satuan maupun jangka waktu
aktivitas kerja yang dilakukan oleh pegawai.

3. Ketepatan waktu
Ketepatan waktu didefinisikan sebagai jumlah aktivitas kerja yang

dilakukan pegawai menurut satuan wakatu yang dapat diidentifikasi dari
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perspektif koordinasi dengan hasil output dan memaksimalkan waktu yang
tersedia untuk aktivitas lainnya.

4. Efektivitas
Efektivitas didefinisikan sebagai tingkat pemanfaatan sumber daya
organisasi (termasuk teknologi, modal, tenaga dan bahan baku) untuk
meningkatkan output dari sumber daya yang digunakan.

5. Kemandirian
Kemandirian diidentifikasikan sebagai kemampuan pegawai untuk
melaksanakan tugasnya secara individu sesuai dengan komitmen
pekerjaanya.
Menurut (Kasmir, 2016) indikator kinerja dapat dijelaskan dengan 5

indikator yaitu sebagai berikut :

1. Kualitas (mutu)
Pengukuran kinerja dapat dilakukan dengan melihat kualitas (mutu) dari
pekerjaan yang dihasilkan melalui suatu proses tertentu.dengan kata lain
bahwa kualitas merupakan suatu tingkatan dimana proses atau hasil dari
penyelesaian suatu kegiatan mendekati titik kesempurnaan.

2. Kuantitas (jumlah)
Untuk mengukur kinerja dapat pula dilakukan dengan melihat dari
kuantitas (jumlah) dihasilkan oleh seseorang.dengan kata lain kuantitas
merupakan produksi yang dihasilkan dapat ditunjukkan dalam bentuk
satuan mata uang, jumlah unit, atau jumlah siklus kegiatan yang

diselesaikan.
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3. Waktu (jangka waktu)
Untuk jenis pekerjaan tertentu diberikan batas waktu dalam menyelesaikan
pekerjaannya. Artinya ada pekerjaan batas waktu minimal dan maksimal
yang harus dipenuhi (misalnya 30 menit). Jika melanggar atau tidak
memenuhi ketentuan waktu tersebut, maka dapat dianggap kinerjanya
kurang baik, demikian pula sebaliknya.
4. Penekanan biaya
Biaya yang dikeluarkan untuk setiap aktivitas dinas sudah dianggar
sebelum aktivitas dijalankan. Artinya dengan biaya yang sudah
dianggarkan tersebut merupakan sebagai acuan agar tidak melebihi dari
yang sudah dianggarkan.
5. Pengawasan
Hampir seluruh jenis pekerjaan perlu melakukan dan memerlukan
pengawasan terhadap pekerjaan yang sedang berjalan.
6. Hubungan antar pegawai
Penilaian kinerja sering kali dikaitkan dengan kerja sama atau kerukunan
antar pegawai dan antar pimpinan.
2.1.2. Kepuasan Kerja
2.1.2.1 Pengertian Kepuasan Kerja
Kepuasan kerja mencerminkan perasaaan seseorang terhadap pekerjannya.
Hal ini nampak pada sikap positif pegawai terhadap pekerjaan dan segala
sesesuatu yang dihadapi lingkungan kerjanya. Departemen personalia atau

manajemen harus selalu memonitor kepuasan kerja karena hal ini mempengaruhi
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sikap absensi, perputaran tenaga kerja, kepuasan kerja, dan masalah — masalah
lainnya.

Menurut (Robbins & Judge, 2021) menyatakan bahwa kepuasan kerja
merupakan perasaan positif tentang suatu pekerjaan yang merupakan hasil
evaluasi dari beberapa karakteristik pekerjaan seperti pekerjaan itu sendiri,
bayaran, supervise, teman kerja, dan promosi

Menurut (Hamali, 2019) bahwa Kepuasan kerja dalam perkerjaan adalah
sikap positif tenaga kerja terhadap perkerjanya, yang timbul berdasarkan penilaian
terhadap situasi kerja. Dan Kepuasan kerja adalah suatu perasaan yang
menyokong atau tidak menyokong diri pegawai yang berhubungan dengan
pekerjaannya maupun dengan kondisi dirinya (Mangkunegara, 2020)

Menurut (Wibowo, 2020) Kepuasan kerja adalah merupakan tingkat
perasaan senang seseorang sebagai penilaian positif terhadap pekerjaannya dan
lingkungan tepat pekerjaannya. Kepuasan kerja adalah terpenuhinya seluruh
kebutuhan pekerja dalam melaksanakan tugasnya waktu tertentu (Usman, 2019)

Sedangkan (Sutrisno, 2019) menyatakan Kepuasan kerja merupakan
perasaan senang atau tidak senang pekerja dalam memandang dan menjalankan
pekerjaannya. Apabila seseorang senang dengan pekerjaannya, maka orang
tersebut puas terhadap pekerjaannya.

Dari pendapat para ahli diatas, maka dapat disimpulkan kepuasan kerja
adalah keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak menyenangkan
menyokong pada perasaan dalam diri pegawai yang berhubungan dengan

pekerjaan maupun dengan kondisi dirinya.
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2.1.2.2. Tujuan dan Manfaat Kepuasan Kerja
Menurut (Mangkunegara, 2020) bahwa tujuan dan manfaat dari kepuasan
kerja pegawai adalah sebagai berikut:
1. Kepuasan kerja secara umum.
Keuntungan kerja dapat memberikan gambaran kepada pemimpin
mengenai tingkat kepuasan kerja pegawai didinas.
2. Komunikasi.
Kepuasan kerja sangat bermanfaat dalam mengkomunikasikan keinginan
pegawai dengan pikiran pemimpin.
3. Meningkatkan sikap kerja
Kepuasan Kkerja dapar bermanfaat dalam meningkatkan sikap kerja
pegawai.
4. Kebutuhan pelatihan
Kepuasan kerja sangat berguna dalam menentukan kebutuhan pelatihan
tertentu. Pegawai-pegawai biasanya diberikan kesempatan untuk
melaporkan apa yang mereka rasakan dari perlakuan pemimpin pada
bagian jabatan tertentu.
Menurut (Hamali, 2016) mengatakan bahwa tujuan dan manfaat kepuasan
kerja adalah sebagai berikut :
1. Kepuasan kerja bagi individu
Adalah tentang penelitian sebab-akibat dan sumber-sumber kepuasan kerja
yang memungkinkan timbulnya usaha-usaha peningkatan kebahagian

hidup seseorang.
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2. Kepuasan kerja bagi industri
Merupakan tentang penelitian kepuasan kerja yang dilakukan dalam
rangka usaha mengupayakan tingkat produksi dan pengurangan biaya
melalui perbaikan sikap dan tingkah laku pegawainya.

3. Kepuasan kerja bagi masyarakat
Menyatakan bahwa masyarakat yang akan menikmati hasil kapasitas
maksimum dari industri serta naiknya nilai manusia didalam konteks
pekerjaan.

2.1.2.3. Faktor-Faktor Kepuasan Kerja
Menurut (Sutrisno, 2019) ada beberapa Faktor-faktor yang mempengaruhi
kepuasan yaitu:

1. Faktor psikologis
Merupakan faktor yang berhubungan dengan kejiwaan pegawai, yang
meliputi minat, ketentraman dalam kerja, sikap terhadap kerja, bakat, dan
keterampilan.

2. Faktor sosial
Merupakan faktor yang berhubungan dengan internet aksi sosial antar
pegawai maupun pegawai dengan atasan.

3. Faktor fisik
Merupakan faktor yang berhubungan dengan kondisi fisik pegawai,
meliputi jenis pekerjaan, pengaturan waktu dan waktu istirahat,
perlengkapan kerja, keadaan ruangan, suhu, penerangan, pertukaran udara,

kondisi kesehatan pegawai, umur dan sebagainya.
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4. Faktor finansial

Merupakan faktor yang berhubungan dengan jaminan serta kesejahteraan
pegawai, yang meliputi sistem dan besarnya gaji, jaminan sosial, macam-
macam tunjangan, fasilitas yang diberikan, promosi, dan sebagainya.

Sedangkan menurut (Mangkunegara, 2020) menyatakan ada 2 faktor yang

mempengaruhi kepuasan kerja yaitu :

1. Faktor yang ada pada diri pegawali, yaitu kecerdasan (1Q) kecakapan

khusus umur, jenis kelamin, kondisi fisik, pendidikan, pengalaman kerja,
kepribadian emosi cara berpikir, persepsi dan sikap kerja.

Faktor pekerjaan, yaitu jenis pekerjaan, struktur organisasi, pangkat
(golongan) kedudukan, mutu pengawasan, jaminan finansial dan
kesempatan promosi.

Menurut (Triatna, 2015) bahwa ada beberapa faktor yang mempengaruhi

kepuasan kerja beberapa faktor yang dapat memengaruhi kepuasan kerja yaitu :

1.

Pemenuhan kebutuhan

Tingkat kepuasan seseorang ditentukan oleh tingkat karakteristik
pekerjaannya memberikan kesempatan pada individu untuk memenuhi
kebutuhannya.

Perbedaan

Kepuasan adalah hasil memenuhi harapan. Pemenuhan harapan
mencerminkan perbedaan (jarak) antara yang harapan dan kenyataan

yang diperoleh dalam pekerjaan.
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3. Pencapaian nilai;
Kepuasan adalah hasil dari persepsi bahwa pekerjaan memberikan
pemenuhan nilai yang penting bagi individu.
4.  Keadilan
Kepuasan dihasilkan dari seberapa adil individu diperlakukan di tempat
kerja.
5. Komponen genetik
Kepuasan merupakan gambaran sifat pribadi dan faktor genatik. Hal ini
menyiratkan perbedaan sifat individu dapat memberi dampak pada
penilaian seseorang tentang kepuasan kerja
2.1.2.4. Indikator Kepuasan Kerja
Menurut (Robbins & Judge, 2021) adapun indikator kepuasan kerja yaitu:
1. Pekerjaan
Isi pekerjaan yang dilakukan seseorang apakah memiliki elemen yang
memuaskan.
2. Upah.
Jumlah bayaran yang diterima seseorang sebagai akibat dari pelaksanaan
kerja apakah sesuai dengan kebutuhan yang dirasakan adil.
3. Promosi
Kemungkinan seseorang dapat berkembang melalui kenaikan jabatan
sehingga setiap pegawai merasa terpuaskan dengan jabatannya
4. Pengawas.

Seseorang senantiasa memeberikan perintah dalam pelaksanaan kerja.
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5. Rekan Kerja
Seseorang dapat merasakan rekan kerjanya sangat menyenangkan atau
tidak menyenangkan.
Menurut (Mangkunegara, 2020) ada beberapa indikator kepuasan kerja
sebagai berikut :
1. Kepuasan finansial
Merupakan faktor yang memiliki hubungan dengan jaminan serta
kesejahteraan pegawai yang meliputi sistem dengan besarnya gaji/upah,
dan berbagai macam tunjangan.
2. Kepuasan fisik
Merupakan indikator yang berkaitan dengan kondisi fisik pegawai. Hal ini
mencakup jenis pekerjaan yang digeluti pengaturan waktu antara bekerja .
3. Kepuasan sosial
Merupakan indikator yang berkaitan dengan interaksi sosial yang terjalin
antara sesama pegawai yang berbeda (jenis pekerjaan atau tingkatan
jabatan), dan dengan lingkungan sekitar dinas.
4. Kepuasaan psikologi
Merupakan indikator yang berkaitan dengan kepuasan kerja pegawai atas
pekerjaan yang telah dilakukan berdasarkan tingkat kesulitan dan
tanggung jawab atas pekerjaanya.
2.1.3 Motivasi Kerja Kerja
2.1.3.1 Pengertian Motivas Kerja
Motivasi Kerja berasal dari kata latin “movere” yang berarti “ dorongan

atau menggerakkan. Motivasi Kerja dalam manajemen hanya ditujukan pada
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sumber daya manusia umumnya dan bawahan khususnya. Motivasi Kerja
berperan penting di dalam dinas guna membangkitkan semangat kerja para
pegawai dalam mengerjakan pekerjaannya. Pelaksanaan Motivasi Kerja yang
tepat akan mendorong dinas lebih cepat mencapai visi dan misi perusahan
tersebut.

Menurut (Hasibuan, 2019) Motivasi Kerja berarti dorongan atau
menggerakkan. Motivasi Kerja mempersoalkan bagaimana caranya mengarahkan
daya dan potensi bawahan, agar mau bekerja sama secara produktif berhasil
mencapai dan mewujudkan tujuan yang telah ditentukan.

Menurut (Wibowo, 2020) menyatakan bahwa Motivasi Kerja kerja adalah
serangkaian proses yang membangkitkan, mengarahkan, dan menjaga perilaku
manusia menuju pada pencapaian tujuan.

Menurut (Sutrisno, 2019) Motivasi Kerja adalah suatu faktor yang
mendorong seseorang untuk melakukan suatu aktivitas tertentu, oleh karena itu
Motivasi Kerja seringkali diartikan pula sebagai faktor pendorong perilaku
seseorang

Menurut (Hamali, 2019) Motivasi Kerja kerja adalah suatu kondisi yang
mendorong atau menjadi sebab seseorang melakukan suatu perbuatan atau
kegiatan yang berlangsung secara sadar bertujuan untuk meningkatkan prestasi
kerja pegawai.

Menurut (Fahmi, 2016) Motivasi Kerja adalah aktivitas perilaku yang

bekerja dalam usaha memenuhi kebutuhan-kebutuhan yang diinginkan.
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Berdasarkan beberapa pendapat di atas dapat disimpulkan bahwa Motivasi

Kerja kerja dapat meningkatkan kinerja pegawai dalam dinas, sehingga pegawai

dapat menyelesaikan tugas sesuai dengan jabatan dan posisi mereka.

2.1.3.2 Tujuan dan Manfaat Motivas Kerja

Motivasi Kerja mempersoalkan bagaimana cara mendorong gairah kerja

bawahan, agar mereka mau bekerja keras dengan memberikan semua kemampuan

dan keterampilan untuk mewujudkan tujuan dinas. Menurut (Hasibuan, 2019) Ada

sebelas tujuan dari pemberian Motivasi Kerja yaitu :

1.

2.

10.

adalah:

Meningkatkan moral dan kepuasan kerja pegawai

Meningkatkan produktivitas kerja pegawai

Mempertahankan kestabilan pegawai dinas.

Meningkatkan kedisiplinan pegawai.

Mengefektifkan pengadaan pegawai.

Menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik.

Meningkatkan loyalitas, kreativitas, dan partisipasi pegawai
Meningkatkan tingkat kesejahteraan pegawai.

Mempertinggi rasa tanggungjawab pegawai terhadap tugas-tuganya
Meningkatkan efisiensi penggunaan alat-alat dan bahan baku

Menurut (Astuti et al., 2021) menyatakan bahwa tujuan Motivasi Kerja

Mengingatkan, mengaktifkan, mendorong seseorang pada tujuan tertentu

Meningkatkan produktivitas
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3. Memperbaiki moral kerja dengan memberikan seseorang kesempatan

untuk berprestasi dalam dinas.
2.1.3.3. Faktor Faktor Motivas Kerja

Untuk memberikan Motivasi Kerja kepada pegawai, pimpinan dinas
mengetahui faktor-faktor yang mempengaruhi Motivasi Kerja kerja pegawai.
Menurut (Hasibuan, 2019) faktor- faktor yang mampengaruhi Motivasi Kerja
kerja yaitu:

1. Kebutuhan fisiologis (Physiological Needs)

Keinginan untuk memenuhi merangsang seseorang berprilaku dan giat
bekerja.

2. Kebutuhan akan rasa aman (Safety And Security Needs)

Kebutuhan akan kebebasan dari ancaman yakni rasa aman dari ancaman
kecelakaan dan keselamatan dalam melaksanakan pekerjaan.

3. Kebutuhan sosial atau afiliasi (Affiliation Or Acceptance Needs)
Kebutuhan sosial meliputi interaksi dengan rekan kerja, perasaan dicintai,
dan mencintai, serta diterima dalam pergaulan kelompok pekerja dan
masyarakat lingkungannya.

Menurut (Hamali, 2019) faktor yang mempengaruhi Motivasi Kerja kerja
pegawai yaitu:

1. Faktor yang berhubungan dengan keuangan
Misalnya gaji atau upah, bonus insentif. Gaji merupakan salah satu faktor
Motivasi Kerja penting bagi pegawai yang menunjukkan pengakuan secara

formal dan sosial terhadap pekerjaan mereka. Pegawai dapat memperoleh
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kompensasi yang terkait uang dalam bentuk gaji, upah ,makanan,
perumahan, transportasi dan bentuk dukungan lain.
2. Faktor non keuanagan

a. Status pekerjaan: dengan memberikan status atau sebutan jabatan yang
lebih tinggi dapat meMotivasi Kerja pegawai.

b. Pengakuan/penghargaan: pegawai dapat terMotivasi Kerja dengan
adanya pengakuan atau penghargaan terhadap pekerjaan mereka
terutama bila pengakuan tersebut datang dari atasan tertinggi.

c. Delegasi wewenang: delegasi wewenang membuat pegawai merasa
dipercaya dan dapat meMotivasi Kerjanya untuk mengerjakan
wewenang tersebut dengan penuh dedikasi dan komitmen.

d. Kondisi tempat kerja: Motivasi Kerja kerja dapat meningkat dengan
adanya kondisi tempat kerja yang baik, seperti tersedianya peralatan
dan fasilitas yang dibutuhkan, kebersihan lingkungan kerja, ruangan
kerja yang nyaman.

e. Hubungan yang harmonis: hubungan kerja yang terjalin antar anggota
organisasi yang terjalin dengan baik dan sehat dapat meMotivasi Kerja
pegawai.

2.1.3.4 Indikator Motivasi Kerja Kerja

Motivasi Kerja mempersoalkan bagaimana caranya mengarahkan daya dan
potensibawahan, agar mau bekerja sama secara. Menurut (Sedarmayanti, 2018)
Indikator Motivasi Kerja kerja yaitu :

1. Gaji (Salary).
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Bagi pegawal, gaji merupakan faktor penting untuk memenuhi kebutuhan
diri sendiri dan keluarganya. Gaji selain berfungsi memenuhi kebutuhan
pokok bagi setiap pegawai juga dimaksudkan untuk menjadi daya dorong
bagi pegawai agar dapat bekerja dengan penuh semangat.

2. Supervisi.
Supervisi yang efektif akan membantu peningkatan produktivitas pekerja
melalui  penyelenggaraan  kerja yang baik, juga pemberian
petunjukpetunjuk yang nyata sesuai standar kerja, dan perlengkapan
pembekalan yang memadai serta dukungan-dukungan lainnya. Tanggung
jawab utama seorang supervisor adalah mencapai hasil sebaik mungkin
dengan mengkoordinasikan sistem kerja pada unit kerjanya secara efektif.

3. Hubungan kerja.
Untuk dapat melaksanakan pekerjaan dengan baik, haruslah didukung oleh
suasana kerja atau hubungan kerja yang harmonis vyaitu terciptanya
hubungan yang akrab, penuh kekeluargaan dan saling mendukung baik
hubungan antara sesama pegawai atau antara pegawai dengan atasan.

4. Pengakuan atau penghargaan (Recognition).
Setiap manusia mempunyai kebutuhan terhadap rasa ingin dihargai.
Pengakuan terhadap prestasi merupakan alat Motivasi Kerja yang cukup
ampuh, bahkan bisa melebihi kepuasan yang bersumber dari pemberian
kompensasi. Seseorang yang memperoleh pengakuan atau penghargaan
akan dapat meningkatkan semangat kerjanya.

5. Keberhasilan (Achievement).
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Setiap orang tentu menginginkan keberhasilan dalam setiap kegiatan/tugas
yang dilaksanakan. Pencapaian prestasi atau keberhasilan (achievement)
dalam melakukan suatu pekerjaan akan menggerakkan yang bersangkutan
untuk melakukan tugas-tugas berikutnya. Dengan demikian prestasi yang
dicapai dalam pekerjaan akan menimbulkan sikap positif, yang selalu
ingin melakukan pekerjaan dengan penuh tantangan

Adapun indikator Motivasi Kerja menurut (Mangkunegara, 2020) meliputi

Kerja keras

Yaitu melakukan kegiatan dengan segenap kemampuan yang dimiliki.

Orientasi masa depan

Yaitu menafsirkan yang akan terjadi ke depan.

Usaha untuk maju

Yaitu melakukan kegiatan-kegiatan untuk memperoleh tujuan.

Rekan kerja yang dipilih

Yaitu memilih rekan kerja yang dapat diajak kerja sama.

Tingkat cita-cita yang tinggi

Yaitu apa yang diinginkan yang mungkin dapat dicapai dengan usaha atau
perjuangan.

Orientasi tugas/sasaran

Yaitu kepemimpinan yang ditunjukkan dengan focus kepada pekerjaan-
pekerjaan serta tanggungjawab.

Ketekunan
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Yaitu upaya berkesinambungan untuk mencapai tujuan tertentu tanpa
mudah menyerah hingga meraih keberhasilan.
8. Pemanfaatan waktu

Yaitu keadaan dimana pekerja bisa melakukan segala hal yang diinginkan

tanpa adanya paksaan
2.1.4. Disiplin Kerja
2.1.4.1 Pengertian Disiplin Kerja

Disiplin yang hebat mencerminkan kesadaran yang luar biasa akan

harapan tertentu seseorang untuk usaha yang dialokasikan untuk dia. Masalah ini

mendukung energi kerja, kegairahan kerja, pegawai, masyarakat dan tujuan dinas.

Menurut (Sutrisno, 2019) bahwa disiplin merupakan suatu kekuatan yang

berkembang di dalam tubuh pegawai dan menyebabkan pegawai dapat

menyesuaikan diri dengan sukarela pada keputusan, peraturan, dan nilai-nilai
tinggi dari pekerjaan dan perilaku.

Menurut (Hasibuan, 2019) Disiplin atau kedisiplinan adalah kesadaran dan
kesediaan seseorang menaati semua peraturan dinas dan norma-norma sosial yang
berlaku. Disiplin yang baik mencerminkan besarnya rasa tanggung jawab
seseorang terhadap tugas-tugas yang diberikan kepadanya.

Disiplin menunjukkan suatu kondisi atau sikap hormat yang ada pada diri
pegawai terhadap peraturan dan ketetapan instansi (Sutrisno, 2019). Dicipline Is
Management Action To Enforce Organization Standars. Dapat diartikan disiplin
kerja merupakan sebagai pelaksanaan manajemen untuk memperteguh pedoman-

pedoman organisasi (Mangkunegara , 2020).
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Menurut (Azhar et al., 2020) Disiplin merupakan kegiatan manajemen

menegakan peraturan dinas, serta mencerminkan rasa tanggung jawab

seseorang terhadap tugas-tugas yang diberikan kepada para pegawai

Berdasarkan pengertian pengertian di atas dapat kita simpulkan bahwa

disiplin adalah sebagai pelaksanaan manajemen untuk memperteguh pedoman-

pedoman organisasi.

2.1.4.2. Tujuan dan Manfaat Disiplin Kerja

Menurut (Sutrisno, 2019) menyatakan bahwa tujuan disiplin kerja adalah

sebagai berikut :

1.

2.

5.

Tingginya rasa kepedulian pegawai terhadap pencapaian tujuan dinas
Tingginya semangat dan gairah kerja dan inisiatif para pegawai untuk
melaksanakan pekerjaan

Besarnya rasa tanggung jawab pada pegawai untuk melaksanakan tugas
dengan sebaik-baiknya.

Berkembangnya rasa memiliki dan rasa solidaritas yang tinggi dikalangan
pegawai.

Meningkatkan efisiensi dan produktivitas kerja pada pegawai

Sedangkan Manfaat disiplin kerja menurut (Hamali, 2019) ada 2 manfaat

yaitu :

1.

Bagi organisasi
Menjamin terpeliharanya tata tertib dan kelancaran pelaksanaan tugas,
sehingga diperoleh hasil yang optimal.

Bagi pegawali
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Akan diperoleh suasana kerja yang menyenangkan sehingga akan

menambah semangat kerja dalam melaksanakan pekerjaannya.

2.1.4.3. Faktor Faktor Disiplin Kerja

Menurut (Sutrisno, 2019) mengemukakan bahwa ada beberapa Faktor

yang mempengaruhi disiplin yakni :

1.

Besar kecilnya pemberian kompensasi.

Besar kecilnya kompensasi dapat mempengaruhi disiplin. Pegawai akan
mematuhi setiap aturan, dengan asumsi mereka merasa bahwa mereka
mendapatkan kompensasi yang sebanding dengan upaya mereka yang

telah ditambahkan ke organisasi.

Ada tidaknya keteladanan pimpinan dalam dinas.

Model administrasi sangat penting, mengingat dalam iklim organisasi,
semua perwakilan akan terus fokus pada bagaimana perintis dapat
menerapkan pengendalian diri dan bagaimana ia dapat menangani diri dari
kata-kata, kegiatan.

Ada tidaknya aturan pasti yang dapat dijadikan pegangan.

Pembinaan disiplin tidak akan dapat terlaksana dalam dinas, bila tidak ada
aturan tertulis yang pasti untuk dapat dijadikan pegangan bersama.
Keberanian pimpinan dalam mengambil tindakan.

Bila ada seorang pegawai yang melanggar disiplin, maka perlu ada
keberanian pimpinan untuk mengambil tindakan yang sesuai dengan
tingkat pelanggaran yang dibuatnya.

Ada tidaknya pengawasan pimpinan.
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Dalam setiap kegiatan yang dilakukan oleh dinas perlu ada pengawasan,
yang akan mengarahkan para pegawai agar dapat melaksanakan pekerjaan
dengan tepat dan sesuai dengan yang telah ditetapkan.

Ada tidaknya perhatian kepada para pegawai.

Pegawai adalah manusia yang mempunyai perbedaan karakter antara yang
satu dengan yang lain. Seorang pegawai tidak hanya puas dengan
penerimaan kompensasi yang tinggi, pekerjaan yang menantang, tetapi
juga mereka masih membutuhkan perhatian yang besar dari pimpinannya

sendiri.

Diciptakan kebiasaan-kebiasaan yang mendukung tegaknya disiplin.
Kebiasaan-kebiasaan positif itu antara lain: saling menghormati, bila
ketemu di lingkungan pekerjaan, melontarkan pujian sesuai dengan tempat
dan waktunya, sehingga para pegawai akan turut merasa bangga dengan
pujian tersebut.

Menurut (Afandi, 2018) faktor-faktor yang mempengaruhi disiplin kerja

Faktor kepemimpinan
Faktor system penghargaan
Faktor kemampuan

Faktor balas jasa

Faktor keadilan

Faktor pengawasan meleka
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7. Faktor sanksi hukuman
8. Faktor ketegasan
2.1.3.4. Indikator Disiplin Kerja

Menurut (Afandi, 2018) adapun indikator displin kerja adalah

1. Masuk kerja tepat waktu
Masuk kerja tepat waktu adalah kebiasaan yang baik dan mencerminkan
kedisiplinan serta tanggung jawab dalam pekerjaan

2. Penggunaan waktu secara efektif
Penggunaan waktu secara efektif melibatkan perencanaan, prioritas, dan
pengelolaan aktivitas agar mencapai hasil yang maksimal dengan sumber
daya yang tersedia

3. Tidak pernah mangkir/tidak kerja
Tidak pernah mangkir atau tidak pernah absen dari kerja menunjukkan
dedikasi yang tinggi dan komitmen terhadap tanggung jawab

4. Mematuhi semua perturan organisasi atau dinas
Mematuhi semua peraturan organisasi atau dinas menunjukkan sikap
disiplin dan kesesuaian dengan budaya kerja
Menurut (Sidanti, 2015) bahwa indikator disiplin kerja yaitu :

1. Kepatuhan pegawai pada jam kerja,

2. Kepatuhan pelayanan pada perintah/ instruksi dari pimpinan serta menaati
peraturan dan tata tertib yang berlaku,

3. Menggunakan dan memelihara bahan-bahan dan alat-alat perlengkapan
kantor dengan-hati-hati

4. Berpakaian yang sopan, dan menggunakan tanda-tanda pengenal instansi
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Bekerja dengan mengikuti peraturan yang telah ditentukan oleh organisasi
2.2. Kerangka Konseptual
2.2.1. Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja pegawai

Seorang pegawai tidak hanya dituntut untuk bekerja dengan baik agar
tujuan dinas tercapai, tetapi seorang pegawai juga harus diMotivasi Kerja oleh
atasannya untuk dapat bekerja dengan baik, cermat dan penuh tanggung jawab
atas pekerjaannya. Motivasi Kerja adalah suatu kegiatan yang menyebabkan
seseorang menyelesaikan pekerjaannya dengan semangat, rela dan penuh
tanggung jawab Motivasi Kerja berfungsi sebagai pendorong atau dorongan bagi
pegawai agar mau bekerja dengan tekun demi tercapainya tujuan instansi dengan
baik Selengkapnya tentang teks sumber ini (Prayogi & Yani, 2021).

Hubungan Motivasi Kerja dan kinerja mempunyai bentuk linear dengan
arti dengan pemberian Motivasi Kerja kerja yang baik, maka gairah kerja pegawai
akan meningkat dan hasil kerja akan optimal sesuai dengan standar kinerja yang
ditetapkan (Winda & Susanta, 2020) .

Hasil penelitian yang dilakukan (Bahri, 2019), (Iskandar, 2022), (Farisi &
Lesmana, 2022), (Tanjung & Tanjung, 2023), (Andayani & Tirtayasa, 2019) dan
(Khair & Hakim, 2020) yang menyimpulkan bahwa Motivasi Kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.

2.2.2. Pengaruh Disiplin kerja Terhadap Kinerja pegawai

Disiplin yang baik mencerminkan besarnya rasa tanggung jawab seseorang
terhadap tugas-tugas yang diberikan kepadanya. Hal ini mendorong gairah kerja,
semangat kerja dan terwujudnya tujuan dinas dan pegawai. Oleh karena itu

manajer dikatakan efektif dalam kepemimpinannya, jika bawahannya berdisiplin
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baik. Untuk memelihara dan meningkatkan disiplin yang baik adalah hal yang
sulit, karena banyak faktor mempengaruhinya. Disiplin kerja yang dikelola
dengan baik akan menghasilkan kepatuhan pegawai terhadap berbagai peraturan
organisasi yang bertujuan meningkatkan kinerja. Untuk itu pimpinan dinas perlu
mengawasi setiap perilaku maupun tindakan yang dilakukan oleh seluruh pegawai
pada saat bekerja (Lesmana & Farisi, 2022).

Menurut (Hasibuan, 2019) mengemukakan kedisiplinan adalah fungsi
operator keenam dari manajemen sumber daya manusia. Kedisiplinan merupakan
fungsi operatif manajemen sumber daya manusia yang terpenting karena semakin
baik disiplin, semakin tinggi pretasi pegawai yang dapat dicapainya. Tanpa
disiplin yang baik, sulit bagi organisasi dinas mencapai hasil yang
optimal(Hasibuan & Silvya, 2019).

Hasil penelitian yang dilakukan yang menyatakan bahwa (Farisi &
Sipayung, 2022), (Prayogi et al., 2016), (Kurnia & Sari, 2023), (Siswadi & Arif,
2021), dan (Yusnandar et al., 2020) disiplin kerja berpengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai.

2.2.3. Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kepuasan Kerja

Motivasi Kerja timbul dari adanya rasa kebutuhan terhadap diri sendiri dan
dorongan keinginan individu yang diarahkan pada tujuan memperoleh kepuasan.
Proses Motivasi Kerja dimulai dengan pengenalan kebutuhan. Salah satu
penyebab kompleksnya proses ini adalah karena setiap pegawai memiliki
kebutuhan yang berbeda sehingga Motivasi Kerja kerja yang dimiliki pegawai
juga berbeda. Semakin tinggi Motivasi Kerja kerja yang dimiliki pegawai akan

mempengaruhi kinerja pegawai. Hanya peranan Motivasi Kerja saja tidak cukup
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menjadikan salah satu tujuan organisasi dibutuhkan juga kedisiplinan yang harus
di bangun setiap pegawai, dikarenakan permasalahan yang terus muncul tiada
habisnya dalam hal kepuasan menjadi sorotan utama. Kurangnya kepuasan kerja
pegawai berdampak buruk bagi dinas dan pencapaian tujuan akan mendapatkan
hasil yang memuaskan (S. F. Harahap & Tirtayasa, 2020).

Setiap kegiatan yang dilakukan manusia, dilandasai oleh sebuah Motivasi
Kerja tertentu. Motivasi Kerja ini menggerakkan manusia untuk mencapai sesuatu
yang diinginkannya. Jika Motivasi Kerja ini tinggi, maka energi yang
dihasilkannya akan tinggi. Sebaliknya jika Motivasi Kerjanya rendah maka energi
yang dihasilkannya akan rendah pula (Astuti et al., 2021).

Hasil penelitian yang dilakukan (Khair, 2019), (Harahap & Kbhair, 2019),
(Bahagia & Putri, 2021), (Sekartini, 2016) dan (Sembiring et al., 2021)yang
menyimpulkan bahwa Motivasi Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja.

2.2.4. Pengaruh Disiplin kerja Terhadap Kepuasan Kerja

Disiplin merupakan sebuah titik awal dari segala kesuksesan dalam rangka
mencapai tujuan sebuah organisasi. Penerapan disiplin dalam suatu organisasi
bertujuan agar semua pegawai yang ada dalam dinas tersebut bersedia dengan
sukarela mematuhi serta mentaati setiap tata tertib yang berlaku tanpa ada
paksaan. Disiplin kerja yang baik dapat dilihat dari tingginya kesadaran para
pegawainya dalam mematuhi serta mentaati segala peraturan dan tata tertib yang
berlaku, besarnya rasa tanggung jawab akan tugas masing-masing, serta

meningkatkan efisiensi dan kinerja para pegawainya.
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Pegawai yang kurang disiplin akan sulit meningkatkan produktivitas dan
akan tidak mungkin untuk merealisasikan pencapaian tujuan yang ditetapkan
dinas sebelumnya. Oleh sebab itu seorang pemimpin yang baik harus berusaha
agar para bawahannya mempunyai disiplin yang baik dan harus memberikan
Motivasi Kerja dalam menjalankan disiplin yang baik dalam suatu organisasi
(Lasut et al., 2018)

Hasil penelitian yang dilakukan (Rizky et al., 2020), (Sahrain, 2021)
(Azhar et al., 2020), (Jufrizen & Sitorus, 2021) dan (Jufrizen & Sitorus, 2021)
yang menyimpulkan bahwa disiplin berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja.

2.2.5. Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja pegawai

Kepuasan kerja adalah sikap emosional atau perasaan yang menyenangkan
dan mencintai pekerjaannya. Sikap ini dicerminkan oleh moral kerja, kedisiplinan,
dan prestasi kerja. Kepuasan kerja dinikmati dalam pekerjaan, luar pekerjaan, dan
kombinasi dalam dan luar pekerjaan (Hasibuan, 2019)

Kinerja pegawai dikatakan baik, apabila kepuasan kerja yang dirasakan
oleh pegawai juga semakin baik. Dengan kata lain, kinerja pegawai yang baik
dapat dipengaruhi kepuasan kerja pada diri pegawai. Dengan demikian kepuasan
kerja dalam suatu dinas sangat dibutuhkan untuk mendongkrak kinerja pegawai.
Kepuasan kerja dapat diperoleh berupa gaji pokok, kompensasi, peluang kenaikan
gaji, peluang promosi jabatan, penghargaan, perjalanan ke luar negeri, hubungan
kerja, dll (Fuad et al., 2023).

Hasil penelitian yang dilakukan oleh (Yusnandar & Muslih, 2021),

(Yusnandar & Viawanty, 2021), (Siagian & Khair, 2018), (Jufrizen, 2016) dan
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(Jufrizen, 2017) yang menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai

2.2.6. Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja pegawai dengan Kepuasan
Kerja sebagai variabel intervening.

Motivasi Kerja merupakan indikator yang mampu membuat seorang
pekerja lebih puas dalam menjalankan aktivitasnya. Motivasi Kerja memiliki
hubungan yang erat dengan sikap dan perilaku seseorang. Emosi dapat
dipengaruhi dan diubah oleh perilaku. Kekuatan yang ada dalam pikiran manusia
melalui perubahan sikap dapat membantu dalam mengadaptasi, mempelajari, dan
memproses setiap informasi dan perubahan baru yang diterimanya. Jika Motivasi
Kerja pegawai tinggi dalam melaksanakan pekerjaannya, maka akan
menghasilkan kinerja yang baik dan tinggi juga. Hal ini menjelaskan bahwa
semakin tinggi Motivasi Kerja yang dimiliki pegawai, semakin tinggi kinerjanya
(Hidayah et al., 2022).

Ada hubungan positif antara Motivasi Kerja berprestasi terhadap
pencapaian Kinerja. Artinya, pimpinan, manajer dan pegawai yang mempunyai
Motivasi Kerja tinggi akan mencapai kinerja yang tinggi, dan sebaliknya mereka
yang kinerjanya rendah disebabkan karena Motivasi Kerja kerjanya rendah.
Motivasi Kerja atau dorongan untuk bekerja ini sangat menentukan bagi
tercapainya sesuatu tujuan, maka manusia harus dapat menumbuhkan Motivasi
Kerja kerja setinggitingginya bagi para pegawai dalam perusahaan (Al Hafizh &

Hartono, 2022)
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2.2.7. Pengaruh disiplin kerja terhadap Kinerja pegawai dengan Kepuasan
Kerja sebagai variabel intervening

Disiplin merupakan sikap hormat terhadap peraturan dan ketetapan dinas
yang ada dalam diri pegawai yang menyebabkan ia dapat menyesuaikan diri
dengan sukarela pada peraturan dan ketetapan dinas. Disiplin merupakan sikap,
tingkah laku dan perbuatan yang sesuai dengan peraturan dinas baik yang tertulis
maupun yang tidak tertulis (Jufrizen & Hadi, 2021).

Disiplin adalah suatu kekuatan yang berkembang di dalam tubuh pegawai
dan menyebabkan pegawai dapat menyesuaikan diri dengan sukarfela pada
keputusan peraturan, dan nilai-nilai tinggi dari pekerjaan dan perilaku. Sehingga
dapatdisimpulkan bahwa disiplin kerja sangat penting bagi kinerja pegawali,
karena dengan disiplin yang tinggi kinerja pegawai akan meningkat, selain itu
teladan pimpinan juga merupakan tolak ukur yang baik bagi setiap pegawai dalam
bekerja (Maghfira & Nasution, 2022)

Disiplin hendaknya semua perjanjian, peraturan yang telah ditetapkan, dan
perintah atasan harus dihormati, dipatuhi, serta dilaksanakan sepenuhnya. Dengan
demikian, maka disiplin kerja merupakan praktek secara nyata dari para pegawai
terhadap perangkat peraturan yang terdapat dalam suatu organisasi. Hal ini sesuai
dengan peraturan pemerintah republik Indonesia nomor 53 tahun 2010 tentang
disiplin pegawai negeri sipil adalah kesanggupan pegawai negeri sipil untuk
menaati kewajiban dan menghindari larangan yang ditentukan dalam peraturan
perundang — undangan dan peraturan kedinasan yang apabila tidak ditaati atau

dilanggar dijatuhi hukuman disiplin (Assagaf & Dotulong, 2015)



41

Kerangka konseptual pada penelitian ini dapat dilihat dari gambar dibawah

ini:

Motivasi Kerja

Kinerja
Pegawai

Kepuasan Kerja

Disiplin
Kerja

Gambar 2.1 Kerangka Konseptual

2.3 Hipotesis
Menurut (Sugiyono, 2019) Hipotesis atau anggapan dasar adalah jawaban
sementara terhadap masalah yang masih bersifat praduga karena masih harus
dibuktikan kebenarannya Dugaan jawaban tersebut merupakan kebenaran yang
sifatnya sementara, yang akan diuji kebenarannya dengan data yang dikumpulkan
melalui penelitian. Hipotesis merupakan kebenaran sementara yang masih harus
diuji. Oleh karena itu hipotesis berfungsi sebagai cara untuk menguji kebenaran
1. Ada pengaruh Motivasi Kerja kerja terhadap Kinerja pegawai pada Dinas
Penanaman Modal dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu Provsu.
2. Ada pengaruh disiplin kerja terhadap Kinerja pegawai pada Dinas
Penanaman Modal dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu Provsu.
3. Ada pengaruh Motivasi Kerja kerja terhadap Kepuasan Kerja pada Dinas

Penanaman Modal dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu Provsu.
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. Ada pengaruh disiplin kerja terhadap Kepuasan Kerja pada Dinas
Penanaman Modal dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu Provsu

. Ada Kepuasan Kerja terhadap Kinerja pegawai pada Dinas Penanaman
Modal dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu Provsu?

. Ada pengaruh Motivasi Kerja kerja terhadap Kinerja pegawai dengan
Kepuasan Kerja sebagai variabel intervening Dinas Penanaman Modal dan
Pelayanan Terpadu Satu Pintu Provsu

. Ada pengaruh disiplin kerja terhadap Kinerja pegawai dengan Kepuasan
Kerja sebagai variabel intervening Dinas Penanaman Modal dan

Pelayanan Terpadu Satu Pintu Provsu



BAB 3
METODE PENELITIAN
3.1 Pendekatan Penelitian.

Jenis penelitian ini adalah asosiatif, menurut (Sugiyono, 2019), penelitian
asosiatif merupakan penelitian yang bertujuan untuk mengetahui pengaruh antara
variabel bebas X terhadap variabel terikat Y dan variabel Z dan seberapa eratnya
pengaruh atau hubungan itu.

Penelitian ini untuk melihat Pengaruh Motivasi Kerja kerja Dan disiplin
kerja Terhadap kinerja pegawai Dengan kepuasan Kerja Kerja Sebagai Variabel
Intervening Pada Dinas Penanaman Modal Dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu
Wilayah Sumatera Utara. Penelitian ini menggunakan metode survey dari suatu
populasi dengan mengandalkan kuesioner sebagai instrumen pengumpulan
data.Berdasarkan jenis masalah yang di teliti, tempat dan waktu yang dilakukan
serta tehnik dan alat yang digunakan dalam melakukan penelitian, maka
pendekatan yang digunakan adalah deskriftif kuantitatif dengan jenis penelitian
studi kasus yang didukung survey.

3.2. Definisi Operasional Variabel

Definisi operasional adalah petunjuk bagaimana suatu variabel diukur,
untuk mengetahui baik buruknya pengukuran dari suatu penelitian yang menjadi
defenisi operasional adalah:

3.2.1. Variabel Kinerja Pegawai (Y)

Menurut (Robbins & Judge, 2021)Kinerja merupakan suatu hasil yang

dapat dicapai oleh seorang pegawai dalam dinas, baik itu secara kualitas maupun

secara kuantitas
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Tabel 3.1

Indikator Kinerja Pegawai

No Indikator Item Pertanyaan
1 | Kualitas 1,2
2 | Kuantitas 3,4
3 Ketepatan Waktu 5,6
4 | Efektivitas 7,8
5 Kemandirian 9,10

Sumber : (Robbins & Judge, 2021)
3.2.2. Variabel Kepuasan Kerja (2)

Menurut (Hamali, 2019) bahwa Kepuasan kerja dalam perkerjaan adalah
sikap positif tenaga kerja terhadap perkerjanya, yang timbul berdasarkan penilaian
terhadap situasi kerja

Tabel 3.2

Indikator Kepuasan Kerja

No Indikator Item Pertanyaan
1 Pekerjaan 1.2
2 Upah 34
3 | Promosi 5,6
4 | Pengawas 7,8
5 Rekan Kerja 9,10

Sumber : (Robbins & Judge, 2021)



3.2.3. Variabel Motivasi Kerja (X1)

Menurut (Sutrisno, 2019) Motivasi Kerja adalah suatu faktor yang

mendorong seseorang untuk melakukan suatu aktivitas tertentu.

Tabel 3.3 Indikator Motivasi Kerja

No Indikator Item Pertanyaan
1 | Gaji 12
2 Supervisi 3,4
3 Hubungan Kerja 5,6
4 | Pengakuan atau penghargaan 78
5 | Keberhasilan 9,10

Sumber : (Sedarmayanti, 2018)

3.2.3. Variabel Disiplin Kerja (X2)

Menurut (Hasibuan, 2019) Disiplin atau kedisiplinan adalah kesadaran dan

kesediaan seseorang menaati semua peraturan dinas dan norma-norma sosial yang

berlaku.
Tabel 3.3 Indikator Disiplin Kerja
No Indikator tem
Pertanyaan
1 | Masuk kerja tepat waktu 1,2
2 | Penggunaan waktu secara efektif 3,4
3 | Tidak pernah mangkir/Tidak kerja 5,6
4 Mematuhi semua perturan organisasi atau 78
dinas

Sumber : (Afandi, 2018)




3.3. Tempat dan Waktu Penelitian

3.3.1. Tempat Penelitian
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Tempat penelitian ini dilakukan pada Dinas Penanaman Modal Dan

Pelayanan Terpadu Satu Pintu Provinsi Sumatera Utara yang beralamat di JI. K.H.

Wahid Hasyim No.8A, Kec. Medan Baru, Kota Medan.

3.3.2. Waktu Penelitian

Waktu penelitian dimulai dari bulan Mei 2024 sampai dengan bulan

Oktober 2024.
Tabel 3.5
Waktu Penelitian
2024
Jenis Mei Juni Juli | Agustus |September| Oktober
N Kegiat
O Reglan o TsTa(12(3l4 (123 1]2]3]4|1]2[3[4[1]2] |4
1 | Pengajuan
Judul
2 | Prariset
Penelitian
3 | Penyusunan
Proposal
4 | Bimbingan
Proposal
5 | Seminar
Proposal
6 | Revisi
Proposal
7 | Penyusunan
Skripsi
8 | Bimbingan
Skripsi
9 | Sidang Meja
Hijau
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3.4. Teknik Pengambilan Sampel
3.4.1. Populasi

Populasi adalah generalisasi yang terdiri atas obyek/subyek yang
mempunyai kuantitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti
untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulanya (Sugiyono, 2019) Populasi
dari penelitian ini adalah selurun Pegawai Negeri Sipil (PNS) Dinas Penanaman
Modal Dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu Provinsi Sumatera Utara Abadi yang
beralamat di JI. K.H. Wahid Hasyim No.8A, Kec. Medan Baru, Kota Medan yang
berjumlah 81 orang Pegawai Negeri Sipil.

Tabel 3.6

Populasi Penelitian

No Unit kerja Jumlah
1 Sekretariat 20 Orang
2 Bidang Perencanaan Dan Pengembangaan 8 Orang
3 Bidang Promosi 7 Orang
4 Bidang Pengawasan Dan Pengendalian 17 Orang
5 Bidang Pelayanan Dan Perizinan Sumber Daya Alam 15 Orang

Bidang Pelayanan Perizinan Infrastruktur Ekonomi
6 14 Orang
Sosial
Jumlah 81 Orang
3.4.2. Sampel

Sampel adalah sebagian dari populasi yang akan diambil untuk diteliti dan

hasil penelitiannya digunakan sebagai representasi dari populasi secara
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keseluruhan. Dengan demikian, sampel dapat dinyatakan sebagai bagian dari
populasi yang diambil dengan teknik atau metode tertentu untuk diteliti dan
digeneralisasi terhadap populasi (Sugiyono, 2019).

Menurut (Sugiyono, 2019) Sampling jenuh adalah sampel yang
merupakan seluruh populasi. Biasanya dilakukan jika populasi kurang dari 100.
Mengingat jumlah populasi hanya sebesar 81 pegawai atau kurang dari 100 orang
maka diseluruh populasi dijadikan sampel atau disebut sampel jenuh.

Sampel dalam penelitian ini adalah semua seluruh PNS Dinas Penanaman
Modal Dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu Provinsi Sumatera Utara yaitu sejumlah
81 orang Pegawai Negeri Sipil..

3.5. Teknik Pengumpulan Data
Teknik pengumpulan data dari penelitian ini adalah :
1. Daftar pertanyaan (questionnaire)

Yaitu data yang didapatkan dengan cara mengajukan pertanyaan secara

tertulis kepada responden. Menurut (Sugiyono, 2019) “Kuesioner

merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara memberi
seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden untuk
dijawabnya”. Dalam hal ini responden pegawai Dinas Penanaman Modal

Dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu Wilayah Sumatera Utara yang

dijadikan sampel penelitian.

2. Studi dokumentasi
Yaitu Data yang digunakan peneliti dalam melakukan penelitian adalah

data kuantitatif
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Penelitian ini menggunakan skala Likert, adalah digunakan untuk
mengukur sikap, pendapat, dan persepsi seseorang atau sekelompok orang tentang
fenomena social (Sugiyono, 2019). Dalam penelitian ini, peneliti memberikan
lima alternatif jawaban kepada responden dengan menggunakan skala 1 sampai
dengan 5 yang dapat dilihat pada tabel berikut ini:

Tabel 3.7 Skala Pengukuran

PERNYATAAN BOBOT
Sangat Setuju 5
Setuju 4
Kurang Setuju 3
Tidak Setuju 2
Sangat Tidak Setuju 1

Skala pengukuran tersebut menggunakan skala likert, untuk mengukur

orang tentang fenomena sosial.

3.6. Teknik Analisis Data

3.6.1. Uji Hipotesis

Analisis SEM (Structural Equation Modelling)

Penelitian ini menggunakan metode analisis data dengan menggunakan
software SmartPLS.3 yang dijalankan dengan media komputer.PLS (partial least
square) merupakan analisis persamaan struktural (SEM) berbasis varian yang
secara simultan dapat melakukan pengujian model pengukuran sekaligus

pengujian model struktural.Model pengukuran digunakan untuk uji validitas dan
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reabilitas, sedangkan model struktural digunakan untuk uji kausalitas (pengujian
hipotesis dengan model prediksi).

Menurut (Ghozali & Latan, 2015) menjelaskan bahwa PLS adalah metode
analisis yang bersifat soft modelling karena tidak mengasumsikan data harus
dengan pengukuran skala tertentu, yang berarti jumlah sampel dapat kecil
(dibawah 100 sampel). Selain itu SEM mampu menguji penelitian yang kompleks
dan banyak variabel secara simultan. SEM dapat menyelesaikan analisis dengan
satu kali estimasi dimana yang lain diselesaikan dengan beberapa persamaan
regresi.SEM dapat melakukan analisis faktor, regresi dan jalur sekaligus. Setelah
dilakukan uji coba terbatas melalui uji validitas dan reliabilitas, maka terdapat
indikator dari item pertanyaan yang dibuang, atau tidak di ikutsertakan dalam
analisis selanjutnya. Maka pengujian model struktural dalam PLS dilakukan
dengan bantuan software Smart PLS ver.3 for Windows.

Dalam penelitian ini analisis data menggunakan pendekatan Partial Least
Square (PLS). PLS adalah model persamaan Structual Equation Modeling (SEM)
yang berbasis komponen atau varian. Menurut (Ghozali & Latan, 2015) PLS
merupakan pendekatan alternatif yang bergeser dari pendekatan SEM berbasis
konvarian menjadi berbasis varian.
3.6.1.1. Model Pengukuran atau Outer Model

Outer Model menganalisis hubungan kontruk (variabel laten) dan
indikator. Convergent Validity dari model pengukuran dengan model refleksi
indicator dinilai berdasarkan korelasi antara item score/component score dengan
contruct score yang dihitung dengan PLS. untuk refleksi dikatakan tinggi jika

berkolerasi lebih dari 0,70 dengan kontruk yang ingin diukur.



51

Namun demikian untuk penelitian tahap awal dari pengembangan skala
pengukuran nilai Loading 0,5 sampai 0,60 dianggap cukup.Discriminant validity
dari model pengukuran dengan refleksi indikator dinilai berdasarkan cross loading
penggukuran dengan kontruk. Jika kolerasi kontruk dengan item pengukuran lebih
besar dari pada kontruk lainnya.

Model lain untuk menilai Discriminant validity adalah membandingkan
nilai square root of Average Variance Extracted (AVE) setiap kontruk dengan
kolerasi antara kontruk lainnya dalam model. Jika nilai akar AVE setiap kontruk
lebih besar dari pada nilai kolerasi antara kontruk dengan kontruk lainnya dalam
model, maka dikatakan memiliki nilai discriminant validity yang Dbaik.
Pengukuran ini digunakan untuk mengukur realibilitas compenent score variabel
laten dan hasilnya lebih konservatif dibandingkan dengan composite reability.
Direkomendasikan nilai AVE harus lebih besar 0,50.

Composite reability yang mengukur suatu kontruk dapat dievaluasi dengan
dua macam ukuran yaitu internal consistency dan Cronbach’s Alpha. Nilai yang
diharapkan > 0,6 untuk semua konstruk. (Ghozali & Latan, 2015).Analisa outer
model ini dilakukan untuk memastikan measurement yang digunakan apakah
layak untuk dijadikan pengukuran, yang artinya valid dan reliabel

1. Convergent Validity

Convergent Validity dari model pengukuran dengan refleksif indicator
dinilai berdasarkan korelasi antara item score/component score yang dihitung
dengan PLS. Ukuran refleksif individual dikatakan tinggi jika berkorelasi lebih

dari 0,70 % dengan konstruk yang diukur. Namun menurut (Ghozali & Latan,



52

2015) untuk penelitian tahap awal dari pengembangan skala pengukuran nilai
loading 0,5 sampai 0,6 dianggap cukup memadai
2. Discriminant Validity

Discriminant Validity dari model pengukuran dengan refleksi indicator
dinilai berdasarkan Crossloading pengukuran dengan konstruk. Jika korelasi
konstruk dengan item pengukuran lebih besar daripada ukuran konstruk lainnya,
maka hal tersebutmenunjukkan konstruk laten memprediksi ukuran pada blok
mereka lebih baik daripada ukuran pada blok lainnya. Metode lain untuk menilai
Discriminant Validity adalah membandingkan nilai Root Of Average Variance
Extracted (AVE) setiap konstruk dengan korelasi antara konstruk dengan konstruk
lainnya dalam model. Jika nilai AVE setiap konstruk lebih besar daripada nilai
korelasi antara konstruk dengan konstruk lainnya dalam model, maka dikatakan
memiliki nilai Discriminant Validity yang baik(Ghozali & Latan, 2015). Berikut

ini rumus untuk menghitung AVE :

AVE=_ 7%
ZAi2+ 71V ()

Dimana A, adalah component loading ke indikator ke var (gi) = 1 - A. Jika
semua indikator di’ stdanardized, maka ukuran ini sama dengan Average
Communalities dalam blok (Ghozali & Latan, 2015). menyatakan bahwa
pengukuran ini dapat digunakan untuk mengukur reliabilitas component score
variabel laten dan hasilnya lebih  konservatif dibdaning dengan
compositereliability. Direkomendasikan nilai AVE harus lebih besar dari nilai

0,50.



53

3. Composite Reliability
Composite reliability blok indikator yang mengukur suatu konstruk dapat
dievaluasi dengan dua macam ukuran yaitu internal consistency menurut(Ghozali
& Latan, 2015). Dengan menggunakan output yang dihasilkan PLS maka

Composite reliability dapat dihitung dengan rumus:

— (Z1i)?
(ZM)2H ZIV (¢)

Dimana A, adalah component loading ke indikator dan var (gi) = 1-A.
Dibanding dengan Cronbach Alpha, ukuran ini tidak mengasumsikan tau
equivalence antar pengukuran dengan asumsi semua indikator diberi bobot sarna.
Sehingga Cronbach Alpha cenderung lower bound estimate reliability, sedangkan
pc merupakan closer approximation dengan asumsi estimate parameter adalah
akurat. Pc sebagai ukuran internal consistence hanya dapat digunakan untuk
kostruk reflektif indikator menurut(Ghozali & Latan, 2015).
3.6.1.2. Model Struktural atau Inner Model

Inner Model menggambarkan hubungan antara variabel laten berdasarkan
pada teori substansif. Model structural dievaluasi dengan menggunakan R-square
untuk kontruk dependen. Dalam menilai model dengan PLS dimulai dengan
melihat R-square untuk setiap variabel laten dependen. Interprestasinya sama
dengan interprestasi pada regresi. Perubahan nilai R-square dapat digunakan
untuk menilai variabel laten independen tertentu terhadap variabel laten dependen.

Pengujian hipotesis dilakukan hanya melalui direct effect, yaitu :

1. Pengaruh X1 terhadap Y
2. Pengaruh X2 terhadap Y

3. Pengaruh X1 terhadap Z
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4. Pengaruh X2 terhadap Z
5. Pengaruh Z terhadap Y
6. Pengaruh X1 terhadap Y dengan Z sebagai variabel Intervening
7. Pengaruh X2 terhadap Y dengan Z sebagai variabel Intervening
Inner Model atau smodel structural adalah bagian pengujian hipotesis yang
digunakan dalam menguji variaebl laten eksogen (independen) terhadap variebel
laten eksogen (dependen) apakah mempunyai pengaruh yang substantive. Analisis
model struktural ini akan menganalisis hubungan antar variabel yakni variabel
bebas dan variabel terikat serta hubungan diantaranya (Juliandi et al., 2018)
1. R-Square
R-Square adalah ukuran proporsi variasi nilai variabel yang dipengaruhi
yang dapat dijelaskan oleh variabel yang mempengaruhinya. Ini berguna untuk
memprediksi apakah model tersebut baik/buruk (Juliandi et al., 2018). Kriteria
dalam penilaian R-Square adalah sebagai berikut :
a. Jika nilai R-square = 0,75 maka model adalah lemah
b. Jika nilai R-Square = 0,50 maka model adalah sedang
c. Jikanilai R-Square = 0,25 maka model adalah lemah
2. F-Square
F-Square adalah ukuran yang digunakan untuk menilai dampak relatif dari
suatu variabel yang mempengaruhi terhadap variabel yang dipengaruhi (Juliandi
et al., 2018). Kriteria dalam penilaian F-Square adalah sebagai berikut :
a. Jika nilai f-square = 0,02 maka efek yang kecil dari variabel yang

mempengaruhi terhadap variabel yang dipengaruhi.
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. Jika nilai f-square = 0,15 maka efek yang sedang/moderatdari variabel
yang mempengaruhi terhadap variabel yang dipengaruhi.
Jika nilai f-square = 0,35 maka efek yang besar dari variabel yang

mempengaruhi terhadap variabel yang dipengaruhi.
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Hipotesis Pengaruh Langsung (Dirrect Effect)
Rata-
Sampel rata DS:Sinai?r T Statistik P
Asli (O) | Sampel (O/STDEV) | Values
(M) (STDEV)
X1. Mot_ivasi Kerja->Y. Kinerja 0,160 0,156 0,076 2,101 0,036
Pegawal
ﬁiﬁ'\:(’t"’as' R = 2 [ pese] 0346| 0336| 0098 3526| 0,000
X2. Disiplin Kerja -> Y. Kinerja Pegawai 0,180 0,172 0,083 2,158 0,031
X2. Disiplin Kerja -> Z. Kepuasan Kerja 0,550 0,538 0,079 6,919 0,000
Z, FEEUEEN (SRR - IR 0599 | 0592 0,104 5753 | 0,000
Pegawali

Sumber : Data diolah SmartPLS 2024

Berdasarkan tabel di atas maka dapat diperoleh
Pengaruh langsung Motivasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai mempunyai
koefisien jalur sebesar 0,160 (positif), dan memiliki nilai P-Values sebesar
0,036 maka 0,036< 0,05, sehingga dapat dinyatakan bahwa Motivasi Kerja

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai
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2.  Pengaruh langsung Motivasi Kerja terhadap Kepuasan Kerja mempunyai
koefisien jalur sebesar 0,346 (positif) dan memiliki nilai P-Values sebesar
0,000 maka 0,000 < 0,05, sehingga dapat dinyatakan bahwa Motivasi Kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja.

3. Pengaruh langsung Disiplin Kerja terhadap variabel Kinerja Pegawai
mempunyai koefisien jalur sebesar 0,180 (positif), dan memiliki nilai P-
Values sebesar 0,031 maka 0,031 < 0,05, sehingga dapat dinyatakan bahwa
Disiplin Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Komitmen
Organisasi.

4.  Pengaruh langsung Disiplin Kerja terhadap Kepuasan Kerja mempunyai
koefisien jalur sebesar 0,550 (positif) dan memiliki nilai P-Values sebesar
0,000 maka 0,000 < 0,05, sehingga dapat dinyatakan Disiplin Kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja

5. Pengaruh langsung Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Pegawai mempunyai
koefisien jalur sebesar 0,599 (positif) dan memiliki nilai P-Values sebesar
0,000 maka 0,000< 0,05, sehingga dapat dinyatakan Kepuasan Kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Komitmen Organisasi.

4.2.3.2 Pengujian Hipotesis Pengaruh Tidak Langsung (Indirrect Effect)

Pengujian hipotesis pengaruh tidak langsung bertujuan untuk
membuktikan hipotesis-hipotesis pengaruh suatu variabel terhadap variabel
lainnya secara tidak langsung (melalui perantara).

1. Jika nilai korfisien pengaruh tidak langsung > koefisien pengaruh langsnug,

maka bersifat memediasi hubungan antara satu variabel dengan variabel

lainnya.



76

2. Jika nilai korfisien pengaruh tidak langsung < koefisien pengaruh langsnug,

maka tidak bersifat memediasi hubungan antara satu variabel dengan variabel

lainnya (Hair Jr et al., 2017).

Tabel 4.15
Hipotesis Pengaruh Tidak Langsung (Indirrect Effect)
Rata-
ii?pel rata SDteaJ::;r T Statistik | P
Sampel O/STDEV) | Values
© | on’ | sToEY) ( )
D 0207 | 0197 0,063 3288 | 0,001
Kerja -> Y. Kinerja Pegawai
X2. Disiplin Kerja -> Z. Kepuasan 0,329 0,321 0,081 4085| 0,000

Kerja -> Y. Kinerja Pegawai

Sumber : Data diolah SmartPLS 2024

Berdasarkan tabel di atas diperoleh

1. Pengaruh tidak langsung Motivasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai melalui

Kepuasan Kerja sebagai variabel intervening mempunyai koefisien jalur

sebesar 0,207 (positif) dan memiliki nilai P Values sebesar 0,001 < 0,05,

dengan demikian dapat dinyatakan bahwa Motivasi Kerja berpengaruh positif

dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai melalui Kepuasan Kerja sebagai

variabel intervening.

2. Pengaruh tidak langsung Disiplin Kerja terhadap Kinerja Pegawai melalui

Kepuasan Kerja sebagai variabel intervening mempunyai koefisien jalur

sebesar 0,329(positif) memiliki nilai P Values sebesar 0,000 < 0,05 dengan

demikian dapat dinyatakan bahwa Disiplin Kerja berpengaruh positif dan

signifikan terhadap Kinerja Pegawai melalui Kepuasan Kerja sebagai variabel

intervening.
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4.2. Pembahasan
4.2.1. Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Komitmen Organisasi.

Hasil penelitian ini mempunyai koefisien jalur sebesar 0,160 (positif), dan
memiliki nilai P-Values sebesar 0,036 maka 0,036< 0,05, sehingga dapat
dinyatakan bahwa Motivasi Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Komitmen Organisasipada Pegawai Dinas Penanaman Modal Dan Pelayanan
Terpadu Satu Pintu Provinsi Sumatera Utara.

Seorang pegawai tidak hanya dituntut untuk bekerja dengan baik agar
tujuan dinas tercapai, tetapi seorang pegawai juga harus diMotivasi Kerja oleh
atasannya untuk dapat bekerja dengan baik, cermat dan penuh tanggung jawab
atas pekerjaannya. Motivasi Kerja adalah suatu kegiatan yang menyebabkan
seseorang menyelesaikan pekerjaannya dengan semangat, rela dan penuh
tanggung jawab Motivasi Kerja berfungsi sebagai pendorong atau dorongan bagi
pegawai agar mau bekerja dengan tekun demi tercapainya tujuan instansi dengan
baik Selengkapnya tentang teks sumber ini (Prayogi & Yani, 2021).

Hubungan Motivasi Kerja dan kinerja mempunyai bentuk linear dengan
arti dengan pemberian Motivasi Kerja yang baik, maka gairah kerja pegawai akan
meningkat dan hasil kerja akan optimal sesuai dengan standar kinerja yang
ditetapkan (Winda & Susanta, 2020).

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian oleh (Bahri, 2019),
(Iskandar, 2022), (Farisi & Lesmana, 2022), (Tanjung & Tanjung, 2023),
(Andayani & Tirtayasa, 2019) dan (Khair & Hakim, 2020) yang menyimpulkan
bahwa Motivasi Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja

Pegawai.



78

4.2.2. Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Komitmen Organisasi

Hasil penelitian ini mempunyai koefisien jalur sebesar 0,180 (positif), dan
memiliki nilai P-Values sebesar 0,031 maka 0,031 < 0,05, sehingga dapat
dinyatakan bahwa Disiplin Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Komitmen Organisasipada Pegawai Dinas Penanaman Modal Dan Pelayanan
Terpadu Satu Pintu Provinsi Sumatera Utara.

Disiplin yang baik mencerminkan besarnya rasa tanggung jawab seseorang
terhadap tugas-tugas yang diberikan kepadanya. Hal ini mendorong gairah kerja,
semangat kerja dan terwujudnya tujuan dinas dan pegawai. Oleh karena itu
manajer dikatakan efektif dalam kepemimpinannya, jika bawahannya berdisiplin
baik. Untuk memelihara dan meningkatkan disiplin yang baik adalah hal yang
sulit, karena banyak faktor mempengaruhinya. Disiplin kerja yang dikelola
dengan baik akan menghasilkan kepatuhan pegawai terhadap berbagai peraturan
organisasi yang bertujuan meningkatkan kinerja. Untuk itu pimpinan dinas perlu
mengawasi setiap perilaku maupun tindakan yang dilakukan oleh seluruh pegawai
pada saat bekerja (Lesmana & Farisi, 2022).

Menurut (Hasibuan, 2019) mengemukakan kedisiplinan adalah fungsi
operator keenam dari manajemen sumber daya manusia. Kedisiplinan merupakan
fungsi operatif manajemen sumber daya manusia yang terpenting karena semakin
baik disiplin, semakin tinggi pretasi pegawai yang dapat dicapainya. Tanpa
disiplin yang baik, sulit bagi organisasi dinas mencapai hasil yang
optimal(Hasibuan & Silvya, 2019).

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian oleh (Farisi & Sipayung,

2022), (Prayogi et al., 2016), (Kurnia & Sari, 2023), (Siswadi & Arif, 2021), dan
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(Yusnandar et al., 2020) disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap Kinerja
Pegawai .
4.2.3. Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kepuasan Kerja

Hasil penelitian ini mempunyai koefisien jalur 0,346 (positif) dan
memiliki nilai P-Values sebesar 0,000 maka 0,000 < 0,05, sehingga dapat
dinyatakan bahwa Motivasi Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kepuasan Kerja pada Pegawai Dinas Penanaman Modal Dan Pelayanan Terpadu
Satu Pintu Provinsi Sumatera Utara.

Motivasi Kerja timbul dari adanya rasa kebutuhan terhadap diri sendiri dan
dorongan keinginan individu yang diarahkan pada tujuan memperoleh kepuasan.
Proses Motivasi Kerja dimulai dengan pengenalan kebutuhan. Salah satu
penyebab kompleksnya proses ini adalah karena setiap pegawai memiliki
kebutuhan yang berbeda sehingga Motivasi Kerja yang dimiliki pegawai juga
berbeda. Semakin tinggi Motivasi Kerja yang dimiliki pegawai akan
mempengaruhi Kinerja Pegawai . Hanya peranan Motivasi Kerja saja tidak cukup
menjadikan salah satu tujuan organisasi dibutuhkan juga kedisiplinan yang harus
di bangun setiap pegawai, dikarenakan permasalahan yang terus muncul tiada
habisnya dalam hal kepuasan menjadi sorotan utama. Kurangnya kepuasan kerja
pegawai berdampak buruk bagi dinas dan pencapaian tujuan akan mendapatkan
hasil yang memuaskan (Harahap & Tirtayasa, 2020).

Setiap kegiatan yang dilakukan manusia, dilandasai oleh sebuah Motivasi
Kerja tertentu. Motivasi Kerja ini menggerakkan manusia untuk mencapai sesuatu

yang diinginkannya. Jika Motivasi Kerja ini tinggi, maka energi yang
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dihasilkannya akan tinggi. Sebaliknya jika Motivasi Kerjanya rendah maka energi
yang dihasilkannya akan rendah pula (Astuti et al., 2021).

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian oleh (Khair, 2019), (Harahap
& Khair, 2019), (Bahagia & Putri, 2021), (Sekartini, 2016) dan (Sembiring et al.,
2021)yang menyimpulkan bahwa Motivasi Kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja.

4.2.4. Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kepuasan Kerja

Hasil penelitian ini mempunyai koefisien jalur 0,550 (positif) dan
memiliki nilai P-Values sebesar 0,000 maka 0,000 < 0,05, sehingga dapat
dinyatakan Disiplin Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan
Kerja pada Pegawai Dinas Penanaman Modal Dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu
Provinsi Sumatera Utara.

Disiplin merupakan sebuah titik awal dari segala kesuksesan dalam rangka
mencapai tujuan sebuah organisasi. Penerapan disiplin dalam suatu organisasi
bertujuan agar semua pegawai yang ada dalam dinas tersebut bersedia dengan
sukarela mematuhi serta mentaati setiap tata tertib yang berlaku tanpa ada
paksaan. Disiplin kerja yang baik dapat dilihat dari tingginya kesadaran para
pegawainya dalam mematuhi serta mentaati segala peraturan dan tata tertib yang
berlaku, besarnya rasa tanggung jawab akan tugas masing-masing, serta
meningkatkan efisiensi dan kinerja para pegawainya.

Pegawai yang kurang disiplin akan sulit meningkatkan produktivitas dan
akan tidak mungkin untuk merealisasikan pencapaian tujuan yang ditetapkan
dinas sebelumnya. Oleh sebab itu seorang pemimpin yang baik harus berusaha

agar para bawahannya mempunyai disiplin yang baik dan harus memberikan
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Motivasi Kerja dalam menjalankan disiplin yang baik dalam suatu organisasi
(Lasut et al., 2018)

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian oleh (Rizky et al., 2020),
(Sahrain, 2021) (Azhar et al., 2020), (Jufrizen & Sitorus, 2021) dan (Jufrizen &
Sitorus, 2021) yang menyimpulkan bahwa disiplin berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja
4.2.5 Pengaruh Kepuasan Kerja Pegawai Terhadap Komitmen Organisasi

Hasil penelitian ini mempunyai koefisien jalur sebesar 0,599 (positif) dan
memiliki nilai P-Values sebesar 0,000 maka 0,000 < 0,05, sehingga dapat
dinyatakan Kepuasan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Komitmen Organisasipada Pegawai Dinas Penanaman Modal Dan Pelayanan
Terpadu Satu Pintu Provinsi Sumatera Utara.

Kepuasan kerja adalah sikap emosional atau perasaan yang menyenangkan
dan mencintai pekerjaannya. Sikap ini dicerminkan oleh moral kerja, kedisiplinan,
dan prestasi kerja. Kepuasan kerja dinikmati dalam pekerjaan, luar pekerjaan, dan
kombinasi dalam dan luar pekerjaan (Hasibuan, 2019)

Kinerja Pegawai dikatakan baik, apabila kepuasan kerja yang dirasakan
oleh pegawai juga semakin baik. Dengan kata lain, Kinerja Pegawai yang baik
dapat dipengaruhi kepuasan kerja pada diri pegawai. Dengan demikian kepuasan
kerja dalam suatu dinas sangat dibutuhkan untuk mendongkrak Kinerja Pegawai .
Kepuasan kerja dapat diperoleh berupa gaji pokok, kompensasi, peluang kenaikan
gaji, peluang promosi jabatan, penghargaan, perjalanan ke luar negeri, hubungan

kerja, dll (Fuad et al., 2023).
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Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian oleh (Yusnandar & Muslih,
2021), (Yusnandar & Viawanty, 2021), (Siagian & Khair, 2018), (Jufrizen, 2016)
dan (Jufrizen, 2017) yang menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh
signifikan terhadap Kinerja Pegawai
4.2.6 Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Pegawai melalui Kepuasan
Kerja Sebagai Variabel Interveing

Hasil penelitian ini mempunyai koefisien jalur sebesar 0,207 (positif) dan
memiliki nilai P Values sebesar 0,001 maka 0,001 < 0,05, dengan demikian dapat
dinyatakan bahwa Motivasi Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kinerja Pegawai melalui Kepuasan Kerja sebagai variabel intervening pada
Pegawai Dinas Penanaman Modal Dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu Provinsi
Sumatera Utara.

Motivasi Kerja merupakan indikator yang mampu membuat seorang
pekerja lebih puas dalam menjalankan aktivitasnya. Motivasi Kerja memiliki
hubungan yang erat dengan sikap dan perilaku seseorang. Emosi dapat
dipengaruhi dan diubah oleh perilaku. Kekuatan yang ada dalam pikiran manusia
melalui perubahan sikap dapat membantu dalam mengadaptasi, mempelajari, dan
memproses setiap informasi dan perubahan baru yang diterimanya. Jika Motivasi
Kerja pegawai tinggi dalam melaksanakan pekerjaannya, maka akan
menghasilkan kinerja yang baik dan tinggi juga. Hal ini menjelaskan bahwa
semakin tinggi Motivasi Kerja yang dimiliki pegawai, semakin tinggi kinerjanya
(Hidayah et al., 2022).

Ada hubungan positif antara Motivasi Kerja berprestasi terhadap

pencapaian Kkinerja. Artinya, pimpinan, manajer dan pegawai yang mempunyai
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Motivasi Kerja tinggi akan mencapai kinerja yang tinggi, dan sebaliknya mereka
yang kinerjanya rendah disebabkan karena Motivasi Kerjanya rendah. Motivasi
Kerja atau dorongan untuk bekerja ini sangat menentukan bagi tercapainya
sesuatu tujuan, maka manusia harus dapat menumbuhkan Motivasi Kerja
setinggitingginya bagi para pegawai dalam perusahaan (Al Hafizh & Hartono,
2022)

4.2.7 Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Pegawai melalui Kepuasan
Kerja Sebagai Variabel Interveing

Hasil penelitian ini mempunyai koefisien jalur sebesar 0,329 (positif)
memiliki nilai P Values sebesar 0,000 maka 0,000 < 0,05 dengan demikian dapat
dinyatakan bahwa Disiplin Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kinerja Pegawai melalui Kepuasan Kerja sebagai variabel intervening pada
Pegawai Dinas Penanaman Modal Dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu Provinsi
Sumatera Utara.

Disiplin merupakan sikap hormat terhadap peraturan dan ketetapan dinas
yang ada dalam diri pegawai yang menyebabkan ia dapat menyesuaikan diri
dengan sukarela pada peraturan dan ketetapan dinas. Disiplin merupakan sikap,
tingkah laku dan perbuatan yang sesuai dengan peraturan dinas baik yang tertulis
maupun yang tidak tertulis (Jufrizen & Hadi, 2021).

Disiplin adalah suatu kekuatan yang berkembang di dalam tubuh pegawai
dan menyebabkan pegawai dapat menyesuaikan diri dengan sukarfela pada
keputusan peraturan, dan nilai-nilai tinggi dari pekerjaan dan perilaku. Sehingga
dapatdisimpulkan bahwa disiplin kerja sangat penting bagi Kinerja Pegawai |,

karena dengan disiplin yang tinggi Kinerja Pegawai akan meningkat, selain itu
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teladan pimpinan juga merupakan tolak ukur yang baik bagi setiap pegawai dalam
bekerja (Maghfira & Nasution, 2022)

Disiplin hendaknya semua perjanjian, peraturan yang telah ditetapkan, dan
perintah atasan harus dihormati, dipatuhi, serta dilaksanakan sepenuhnya. Dengan
demikian, maka disiplin kerja merupakan praktek secara nyata dari para pegawai
terhadap perangkat peraturan yang terdapat dalam suatu organisasi. Hal ini sesuai
dengan peraturan pemerintah republik Indonesia nomor 53 tahun 2010 tentang
disiplin pegawai negeri sipil adalah kesanggupan pegawai negeri sipil untuk
menaati kewajiban dan menghindari larangan yang ditentukan dalam peraturan
perundang — undangan dan peraturan kedinasan yang apabila tidak ditaati atau

dilanggar dijatuhi hukuman disiplin (Assagaf & Dotulong, 2015)



BAB 5
PENUTUP
5.1. Kesimpulan
Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah dikemukakan
sebelumnya maka dapat diambil kesimpulan adalah sebagai berikut:

1. Motivasi Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai pada pegawai
Dinas Penanaman Modal Dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu Provinsi
Sumatera Utara.

2. Disiplin Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai pada pegawai Dinas
Penanaman Modal Dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu Provinsi Sumatera
Utara.

3. Motivasi Kerja berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja pada pegawai Dinas
Penanaman Modal Dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu Provinsi Sumatera
Utara.

4. Disiplin Kerja berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja pada pegawai Dinas
Penanaman Modal Dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu Provinsi Sumatera
Utara.

5. Kepuasan Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai pada pegawai
Dinas Penanaman Modal Dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu Provinsi
Sumatera Utara.

6. Motivasi Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai dengan Kepuasan
Kerja sebagai variabel intervening pada pegawai Dinas Penanaman Modal

Dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu Provinsi Sumatera Utara.



7. Disiplin Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai dengan Kepuasan
Kerja sebagai variabel intervening pada pegawai Dinas Penanaman
Modal Dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu Provinsi Sumatera Utara.

5.2. Saran
Berdasarkan fenomena sebelumnya dan hasil penelitian, maka penulis
dapat memberikan saran adalah sebagai berikut :

1. Pegawai Dinas Penanaman Modal Dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu
Provinsi Sumatera Utara agar menerapkan disiplin yang lebih baik
setiap harinya dalam bekerja.

2. Dinas Penanaman Modal Dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu Provinsi
Sumatera Utara agar lebih membuat aturan yang memperbaiki dan
membimbing disiplin pegawai

3. Pemimpin Dinas Penanaman Modal Dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu
Provinsi Sumatera Utara agar lebih sering memotivasi pegawai.

5.3. Keterbatasan Penelitian

1. Terbatasnya akses terhadap sumber daya seperti dana, alat penelitian,
atau literatur yang relevan

2. Bergantinya objek penelitian setelah seminar proposal membuat
penulis kebingunan mencari tempat objek penelitian yang baru

3. Penulis susah menjumpai sampel responden akibat waktu yang

terbatas karena pekerjaan responden
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PENGARUH MOTIVASI KERJA DAN DISIPLIN KERJA TERHADAP
KINERJA PEGAWAI YANG DI MEDIASI KEPUASAN KERJA SEBAGAI
VARIABEL INTERVENING PADA DINAS PENANAMAN
MODAL DAN PELAYANAN TERPADU
SATU PINTU PROVSU

Assalamu Alaikum Wr. Wb

Kepada Yth. Bapak/Ibu

Pegawai Dinas Penanaman Modal Dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu
Provsu

Di Tempat

Dengan Hormat

Saya sebagai mahasiswi Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara
jurusan S-1 manajemen ekonomi. Dalam hal ini saya sedang mengadakan
penelitian untuk tugas akhir. Untuk itu, saya mohon kesediaan Bapak/Ibu/Sdra/i
dapat meluangkan waktu mengisi kuesioner penelitian saya. Setiap jawaban atau
informasi yang Bapak/Ibu/Sdra/i berikan akan sangat membantu penelitian ini.
Kusioner ini tentang persepsi anda sebagai Pegawai Dinas Penanaman Modal Dan
Pelayanan Terpadu Satu Pintu Provsu. Saya akan menjaga kerahasiaan data yang
anda berikan. Atas bantuan, kesediaan waktu, dan kerjasamanya saya ucapkan

terimakasih.

Hormat Saya

Bayu Sumantri
NPM: 2005160467



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

Adapun makna tanda jawaban tersebut sebagai berikut:

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

B. Identitas Responden

No Responden e e oottt e et e st e renrens

Jenis Kelamin : Laki-laki D Perempuan D

Lama Bekerja :<5Tahun [ ] 5-10tahun [ ]10 Tahun [ ]



1. Motivasi Kerja Kerja

NO PERNYATAAN JAWABAN
SS | S | KS | TS | STS
Gaji
1 Saya semangat dalam melaksanakan
pekerjaannya apabila sesuai dengan
gaji yang diberikan
2 Saya menerima gaji dari perusahaan
sesuai dengan kebutuhan saya
Suvervisi
3 Saya merasa terMotivasi Kerja untuk
melakukan pekerjaan secara tepat dan
cepat sesuai target produksi
4 Saya mampu bekerja dengan penuh

rasa tanggung jawab

Hubungan Kerja

5 Saya selalu menjaga hubungan baik
dengan rekan kerja yang ada.
6 Saya selalu terMotivasi Kerja bekerja

karena memiliki teman kerja yang
baik

Penghargaan / Pengakuan

7

Saya bekerja keras guna mencapai
penghargaan yang lebih tinggi

8

Saya suka bekerja pada perusahaan
yang memberikan kenaikan jenjang
karir bagi karyawan yang memiliki
kemampuan.

Kebe

rhasilan

Saya merasa ada kepuasan tersendiri
apabila mampu menyelesaikan
pekerjaan yang sulit dan mecapai
target kerja unit produksi

10

Saya mampu menggunakan potensi

diri dan bekerja secara mandiri




2. Disipin Kerja

NO | PERNYATAAN JAWABAN
SS S RR TS STS
Masuk kerja tepat waktu
1 Saya hadir dan pulang tepat waktu
sesuai dengan ketentuan perusahaan
2 Saya selalu menerapkan disiplin yang

tinggi setiap harinya

Penggunaan waktu secara efektif

3 Saya selalu menerapkan disiplin yang
tinggi dalam pelaksanaan pekerjaan
4 Saya selalu bersemangat dengan

pekerjaan yang saya terima

Tidak pernah mangkir/Tidak kerja

5 Saya selalu berusaha menyelesaikan
pekerjaan saya setiap harinya
6 Saya selalu menjalankan amanah yang

saya terima dengan sebaik baiknya

Mematuhi semua perturan organisasi atau dinas

7 Saya selalu menggunakan seragam dan
atribut lengkap sesuai dengan peraturan
perusahaan

8 Saya selalu berlaku ramah dengan

pimpinan maupun rekan kerja.




3. Kinerja Pegawai (YY)

NO PERNYATAAN JAWABAN
SS KS TS STS

Kualitas

1 Saya dapat menyelesaikan semua
tugas/pekerjaan .

2 Saya menyelesaikan tugas dengan
baik dan sesuai dengan SOP.

Kuantitas

3 Saya menyelesaikan tugas tepat
waktu sesuai dengan SOP.

4 saya tidak sering membuat
kesalahan dalam menyeleseikan
tugas

Ketepatan Waktu

5 Saya selalu tepat waktu dalam
menyelesaikan pekerjaan.

6 Saya bekerja sesuai dengan jam
kerja yang ditentukan

Efektivitas

7 Kuantitas kerja saya sesuai dengan
standar kerja yang ditentukan

8 Saya berkomitmen dan
bertanggung jawab atas pekerjaan

Kemandirian

9 Saya memiliki kerjasama yang
baik dengan rekan kerja saya.

10 | Saya dan pegawai lainnya
memanfaatkan sumberdaya
organisasi yang diberikan




4. Kepuasan Kerja (2)

NO PERNYATAAN JAWABAN
SS KS TS STS

Pekerjaan

1 Saya puas bekerja dengan siapa
saja tanpa membeda bedakan
seseorang

2 Saya puas dengan pekerjaan yang
saya terima setiap harinya

Upah

3 Gaji yang saya terima seimbang
dengan tugas yang saya kerjakan
setiap bulan.

4 Saya merasa puas dengan gaji
yang saya terima

Promosi

5 Promosi yang dilakukan selalu
dengan terbuka tanpa ada yang
ditutupi

6 Adanya kesetaraan untuk
mengikuti promosi jabatan

Pengawas

7 Saya merasa puas dengan
pengawasan yang di terapkan oleh
perusahaan atas pekerjaan saya.

8 Kebijakan perusahaan yang jelas
dalam memberhentikan pegawai
yang melanggar peraturan
perusahaan

Rekan Kerja

9 Kedekatan rekan-rekan kerja saya




cukup dekat antara yang satu
dengan yang lainnya.

10

Saya banyak pergaulan dengan
rekan-rekan kerja saya guna

mendukung Kinerja saya.




