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ABSTRAK 

 

 

 PenelitiandilakukanmulaibulanMei 2018sampaidenganAgustus 
2018bertempat di Yayasan Institut Pengembangan Wiraswasta Indonesia – Jakarta 

(YAYASAN IPWIJA).ObjekpenelitianadalahPegawai Administrasi Yayasan 
Institut Pengembangan Wiraswasta Indonesia – Jakarta (YAYASAN 

IPWIJA)denganmenitikberatkanpadaMotivasidanDisiplin 
kerjasertapengaruhnyaterhadapKinerja Pegawai 
Administrasi.PenelitianinibertujuanuntukMengetahuiPengaruhVariabelMotivasida

nDisiplin KerjaterhadapKinerja PegawaiAdministrasi padaYayasan Institut 
Pengembangan Wiraswasta Indonesia – Jakarta (YAYASAN IPWIJA). 

 Sampeldiambilmenggunakannonprobability sampling dengan teknik 
sampling jenuh, jumlah responden pada penelitian ini adalah sebanyak 32 
orangPegawai dimana jumlah sampel sama dengan jumlah populasinya. 

 Teknikpengumpulan data 
dilakukandengancaramenyebarkankuesionerkepadaresponden, pengambilan data 

kuesionermenggunakan lima 
skalapenelitiandarisangatsetujusampaidengansangattidaksetuju. 
Penelitiandilakukansecarakuantitatifyaitudenganmendeskripsikan data penelitian, 

sertaanalisisregresisederhanapengujianhipotesisdilakukandenganuji-t danuji-F. 
 Penelitianmenghasilkanduatemuanutamasesuaidenganhipotesis yang 

diajukan, yaitu : 1) Motivasimemilikipengaruhpositifterhadapkinerjapegawai; 2) 
Disiplin Kerjamemilikipengaruhpositifterhadapkinerjapegawai. 
 Berdasarkanhasilpenelitianmakamotivasiterus di tingkatkandandisiplin 

kerjatetap di pertahankanmakakinerjapegawaiakanmelebihi yang 
diharapkanartinyapegawaiakansangatmerasanyamandalammengeluarkanpotensiter

baiknyadenganarahandanbimbinganpemimpindalammeningkatkanhasilkerjanya.  
 
 

Kata kunci : 
Motivasi, Disiplin Kerja, KinerjaPegawai 
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ABSTRACT 

 

 The study was conducted from May 2018 to August 2018 at the Indonesia 

- Jakarta Entrepreneurship Development Institute Foundation (IPWIJA 
FOUNDATION). The object of the research was the employees administration of 
the Indonesia - Jakarta Entrepreneurship Development Institute Foundation 

(IPWIJA FOUNDATION) with an emphasis on Motivation and work Discipline 
as well as its influence on Employee Administration Performance. This study 

aims to determine the effect of the variable motivation and work discipline on 
employee performance at the Indonesia - Jakarta Self-Employed Development 
Institute Foundation (IPWIJA FOUNDATION). 

 The sample was taken using nonprobability sampling with saturated 
sampling techniques, the number of respondents in this study were 32 employees 

where the number of samples was the same as the population. 
 Data collection techniques were carried out by distributing questionnaires 
to respondents, retrieving questionnaire data using five scales of research from 

strongly agree to strongly disagree. The research was carried out quantitatively by 
describing the research data, and simple regression analysis testing hypotheses  

was done by t-test and F-test. 
 The study produced two main findings in accordance with the proposed 
hypothesis, namely: 1) Motivation has a positive influence on employee 

performance; 2) Work Discipline has a positive influence on employee 
performance. 

 Based on the results of the research, the motivation continues to be 
improved and the work discipline is maintained so that the employee's 
performance will exceed the expected means that the employee will feel very 

comfortable in issuing his best potential with the direction and guidance of the 
leader in improving his work. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1 LatarBelakang 

 Kinerja karyawan pada suatu instansi pemerintah, organisasi, dan 

perusahaan swasta mempunyai suatu manfaat maupun peran yang sangat 

dibutuhkan dalam melaksanakan tugas–tugas dan kegiatan-kegiatan instansi 

pemerintah, organisasi dan perusahaan swasta tersebut sehingga dapat mencapai 

hasil dan tujuan  yang diharapkan. Untuk mencapai hasil dan tujuan yang 

diharapkan maka kinerja seorang karyawan ataupun pegawai dalam melaksanakan 

tugas dan kegiatan harus diikuti dengan motivasi dan disiplin yang tinggi terhadap 

tugas dan kegiatan yang dilakukan. 

 Setiap organisasi maupun perusahaan akan selalu berusaha untuk 

meningkatkan kinerja karyawan, dengan harapan apa yang menjadi tujuan 

perusahaan akan tercapai. Salah satu cara yang ditempuh oleh perusahaan dalam 

meningkatkan kinerja karyawan, misalnya dengan melalui pendidikan, pelatihan, 

pemberian kompensasi yang layak, pemberian motivasi, dan menciptakan 

lingkungan kerja yang kondusif.  

 Motivasi merupakan suatu dorongan hidup yang harus dimiliki oleh 

seseorang karyawan dalam mencapai suatu tujuan. Secara teori definisi tentang 

motivasi biasanya terkandung keingingan, dorongan, dan insentif. Dengan 

demikian suatu motif adalah keadaan kejiwaan yang mendorong, mengaktifkan, 

dan menggerakkan. Jadi motif itulah yang menggerakkan dan menyalurkan 
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prilaku, sikap, dan tindak tanduk seorang yang selalu dikaitkan dengan 

pencapaian tujuan. 

 Disiplin juga merupakan sikap kesediaan dan kerelaan seseorang untuk 

mematuhi dan menaati segala norma peraturan yang berlaku disekitarnya. 

Didalam upaya menetapkan suatu disiplin karyawan yang menyangkut penetapan 

jam kerja, disiplin berpakaian, disiplin pelaksanaan kerja, dan peraturan tentang 

apa yang dapat dan tidak dapat dilakukan oleh para karyawan selama dlam 

organisasi / instansi. 

 Balas jasa (gaji dan kesejahteraan) ikut memengaruhi kedisplinan 

karyawan, karena akan memberikan kepuasan dan kecintaan karyawan terhadap 

perusahaan/pekerjaannya. Perusahaan harus memberikan balas jasa yang sesuai. 

Kedisiplinan karyawan tidak mungkin baik apabila balas jasa yang mereka terima 

kurang memuaskan untuk memenuhi kebutuhan-kebutuannya beserta 

keluarganya. Karyawan sulit untuk berdisiplin baik jika selama 

kebutuhankebutuhan primernya tidak terpenuhi dengan baik.  

 Sumber daya manusia adalah salah satu faktor produksi yang 

mempengaruhi dalam suatu keberhasilan suatu organisasi atau instansi. Hal ini 

manusia memegang untuk mewujudkan didalam pencapaian tujuan organisasi / 

instansi tersebut. Sehingga untuk mewujudkan cita–cita maupun tujuan organisasi 

perlu adanya sumber daya yang berkualitas.  

 Kinerja karyawan dalam ruang lingkup kerja itu beragam, mulai dari 

karyawan yang prestasinya memuaskan, baik, cukup, dan prestasi kerja yang 
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buruk. Untuk menciptakan kinerja yang baik, maka diperlukan adanya disiplin 

kerja pada para karyawan. 

 Meninjau berbagai hal yang telah dipaparkan sebelumnya, Yayasan 

Institut Pengembangan Wiraswasta Indonesia – Jakarta (Yayasan IPWIJA) 

memfokuskan manajemen Sumber Daya Manusia sebagai salah satu faktor yang 

penting dalam kegiatan perusahaan. Upaya dalam meningkatkan mutu Sumber 

Daya Manusia mereka,Yayasan Institut Pengembangan Wiraswasta Indonesia – 

Jakarta (Yayasan IPWIJA)menjadikan motivasi kerja dan disiplin kerja sebagai 

faktor utama dalam meningkatkan kinerja para pegawai.  

 Salah satu cara untuk mendapatkan pegawai - pegawai yang mempunyai 

kinerja yang baik yaitu dengan cara memotivasi kerja para pegawai, sehingga 

dalam melaksanakan setiap pekerjaan, mereka bekerja dengan baik dan cekatan. 

Diikuti dengan penegakan disiplin yang secara teratur maka akan tercipta kondisi 

yang tertib dan nyaman, juga dapat mengurangi penyimpangan yang dilakukan 

oleh para karyawan.    

 Berikutketidakhadiran pegawai yang berisikanmengenaijumlahabsensidari 

para pegawai yang adapada Yayasan Institut Pengembangan Wiraswasta 

Indonesia – Jakarta (Yayasan IPWIJA)daribulanJanuari 2017 

sampaidenganDesember 2017: 
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Table 1.1 

Grafik ketidakhadiranPegawai 
Yayasan Institut Pengembangan Wiraswasta 

 Indonesia – Jakarta 

 (Yayasan IPWIJA) 
 

 
 

 Berdasarkan tabel 1.1 dari data diatas terlihat dalam satu tahun 

ketidakhadiran karyawan dengan rata – rata per bulan 17 hari dari 32 orang 

pegawai. Dalam satu tahun izin tertinggi pada bulan Meiyaitu 53 hari dalam satu 

bulan, sedangkan pegawai yang sakit tertinggi pada bulan April yaitu sebanyak 27 

hari dalam satu bulan. 

 Hal ini membuktikan bahwa masih kurangnya kedisiplinan pegawai 

administrasi pada Yayasan Institut Pengembangan Wiraswasta Indonesia – Jakarta 

(Yayasan IPWIJA). Masalah dari kurang disiplin pada karyawan tersebut bisa 

karena beberapa faktor yang mempengaruhinya seperti balas jasa (Gaji/Upah). 

Maka dari itu penulis ingin meneliti Pengaruh Motivasi Dan Disiplin Kerja 

Terhadap Kinerja Pegawai Studi Pada PegawaiAdministrasi Yayasan Institut 

Pengembangan Wiraswasta Indonesia – Jakarta (Yayasan IPWIJA). Agar 
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perusahaan bisa mengetahui apa penyebab dari kurang disiplinnya pegawai 

tersebut dan cara apa agar pegawai tersebut termotivasi dalam disiplin di tempat 

kerja agar tercapainya kinerja yang baik bagi perusahaan.  

1.2 PerumusanMasalah 

  Berdasarkanpokok – pokokpermasalahanseperti yang diuraikan

 dalam latarbelakangmasalah, makaperumusanmasalahdalampenelitian

 inidapatdirumuskansebagaiberikut : 

1. Bagaimanapengaruhmotivasipegawai administrasi di Yayasan 

   IPWIJA? 

2 Bagaimanapengaruhdisiplinkerja pegawaiadministrasi di 

 YayasanIPWIJA? 

 

1.3 TujuanPenelitian 

  Berdasarkanpadaperumusanmasalahtersebutdiataspenelitianini

 adatujuan yang ingindicapaidalammelakukanpenulisaniniadalah : 

1. untukmengetahuipengaruhmotivasipegawaiadministrasi di  

 Yayasan IPWIJA? 

2. untukmengetahuipengaruhdisiplin kerja pegawai adminisrtasi di 

 YayasanIPWIJA? 

1.4 ManfaatPenelitian 

  Dalampenelitian ini penulis mengharapkan agar tulisan ini 

 nantinya dapat bermanfaat bagi semua pihak, dimana manfaat yang 

 diperoleh adlah sebagai berikut : 
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 1. Bagi Penulis 

 Hasil penelitian ini berguna untuk memperkaya ilmu pengetahuan penulis, 

 khususnya tentang sumber daya manusia, serta mendapatkan dan 

 menambah wawasan penulis tentang penelitian yang di teliti.  

 2. Bagi Pembaca 

 Merupakan sumbangan pemikiran dalam rangka meningkatkan 

 pengembangan intelektual mahasiswa. Hasil penelitian ini dapat 

 digunakan sebagai suatu gambaran dan informasi bagi maasyarakat, teman 

 – tema, maupun peneliti lainnya yang ingin melakukan penelitian dimasa 

 yang akan datang. 

 3. Bagi Akademik (Universitas) 

 Bagi kalangan akademis atau universitas penelitian ini diharapkan  dapat 

 bermanfaat sebagai referensi perpustakaan terutama bagi para peneliti dan 

 mahasiswa sehingga penelitian ini dapat dijadikan studi literature untuk 

 penelitian lebih lanjut. 

1.5 SistematikaPenulisan 

  Padasistematikapenulisanskripsiinigunamempermudah

 mengetahuiisikeseluruhansecaragarisbesarnyaantarabab yang satu

 denganbab yang lainnya, makapenulisuraikansistematikapenulisannya

 sebagaiberikut : 

 BAB 1 : PENDAHULUAN 

 Dalambabiniberisikanlatarbelakang masalah, perumusanmasalah, 

 tujuandanmanfaatpenelitian, sertasistematikapenulisan.  
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 BAB 2 : TINJAUAN PUSTAKA 

 Dalambabinipenulisakanmenguraikanlandasan-landasanteoriterkait

 denganpenelitian yang dilakukanmengenaimotivasi, disiplin dan kinerja. 

 BAB 3 : METODOLOGI PENELITIAN 

 Dalambabiniakandijelaskantentangkerangkapemikiran, cara  pengumpulan 

data danmetodepenelitiansertametodeanalisis data yang  digunakan di 

dalampenelitian. 

 BAB 4 : HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN  

 Padababinihasilpenelitiandanpembahasanakanmengetengahkanatau

 memaparkananalisis data danpembahasanhasil.  

 BAB 5 : KESIMPULAN DAN SARAN 

 Bab iniberisikesimpulandanskripsiserta saran yangdikemukakan

 berdasarkanhasilpembahasan. 
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BAB 2 

TINJAUAN PUSTAKA 

2.1 Landasan Teori 

2.1.1 ManajemenSumberDayaManusia 

 SDM (Sumberdayamanusia)adalahsalahsatuunsurpenting di 

dalamsuatuorganisasiatauperusahaan. Sumberdayamanusia juga merupakankunci 

yang menentukanperkembangansuatuperusahaanatauorganisasi.Padahakikatnya, 

sumberdayamanusiamerupakanpenggerak, pemikir, 

perencanauntukmencapaitujuanorganisasitersebut.  

 SDM (SumberDayaManusia) merupakanpersonil, tenagakerja, pekerja, 

karyawanpotensimanusiawisebagaipenggerakorganisasidalammewujudkaneksiste

nsinya.(Yani,2012:1) 

 Pengelolaansumberdayamanusiabukanmerupakansesuatu yang mudah, 

halinidikarenakanmanusiamerupakanunsur yang unikdanmemilikikarakteristik 

yang berbedaantara yang satudengan yang lainnya.Olehsebabitu, 

peranmanajemensumberdayamanusiatidakkecil, 

bahkansebagaisentralpengelolamaupunpenyediasumberdayamanusia.  

 MSDM 

(ManajemenSumberDayaManusia)merupakanilmumengaturhubungandanperanant

enagakerjasecaraefektifdanefisien demi 

tercapainyatujuanorganisasiatauperusahaan.MSDM adalahkegiatanperencanaan, 
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pengorganisasian, pengarahandanpengendalianataspengadaantenagakerja,  

pengembangan, kompensasi, 

integrasipemeliharaandanpemutusanhubungankerjadengansumberdayamanusiaunt

ukmencapaisasaranperorangan, organisasidanmasyarakat. (Yani,2012:2) 

 MSDM adalah kebijakan dan praktik yang dibutuhkan seseorang untuk 

menjalankan aspek “orang” atau sumber daya manusia dari posisi seorang 

manajemen, meliputi perekrutan, penyaringan, pelatihan, pengimbalan dan 

penilaian.(Yani,2012:10) 

 Manajemen Sumber daya Manusia  adalah ilmu dan seni mengatur 

hubungan dan peranan tenaga kerja agar efektif dan efisien membantu 

terwujudnya tujuan perusahaan karyawan dan masyarakat. (Hasibuan,2011:10) 

 Manajemen sumber daya manusia sebagai suatu perencanaan, pengorganisasian, 

pengarahan dan pengawasan kegiatan-kegiatan pengadaan, pengembangan, 

pemberian kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan, dan pelepasan sumber 

daya manusia agar tercapai berbagai tujuan individu, organisasi dan 

masyarakat.(Mangkunegara,2011:2) 

 MSDM adalah kebijakan dan praktik menentukan aspek “manusia” atau 

sumber daya manusia dalam posisi manajemen, termasuk merekrut, menyaring, 

melatih, memberi penghargaan dan penilaian.(Sedarmayanti,2013:13) 
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2.1.2 Tujuan Manajemen Sumber Daya Manusia 

 Secara umum, tujuan manajemen sumber daya manusia adalah untuk 

memastikan bahwa organisasi mampu mencapai keberhasilan melalui orang.  

Secara khusus, tujuan manajemen sumber daya manusia adalah sebagai berikut :  

A. Memungkinkan organisasi mendapatkan dan mempertahankan karyawan 

cakap, dapat dipercaya dan memiliki motivasi tinggi seperti yang 

diperlukan.  

B.  Meningkatkan dan memperbaiki kapasitas yang melekat pada manusia 

kontribusi, kemampuan dan kecakapan mereka.  

C. Mengembangkan sistem kerja dengan kinerja tinggi yang meliputi 

prosedur perekrutan dan selesi yang teliti, sistem kompensasi dan insentif 

yang tergantung pada kinerja,  pengembangan manajemen serta aktivitas 

pelatihan yang terkait kebutuhan  

D. Mengembangkan praktik manajemen dengan komitmen tinggi yang 

menyadari bahwa karyawan adalah pihak terkait dalam organisasi bernilai 

dan membantu mengembangkan iklim kerja sama dan kepercayaan 

bersama. 

2.1.3 Fungsi manajemen Sumber Daya Manusia 
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 Fungsi Manajemen yaitu semua “manajer menjalankan fungsi manajemen, 

yaitu merencanakan, mengorganisasi, mengoordinasi, dan mengendalikan. Dan 

biasa juga dengan: perencanaan, pengorganisasian.  (Fayol,2010 :179)   

 Menurut Henry fungsi manajemen sumber daya manusia adalah sebagai 

berikut: 

A . Fungsi Manajerial 

A. Perencanaan (human resources planning) adalah merencanakan tenaga 

kerja secara efektif serta efisien agar sesuai dengan kebutuhan perusahaan 

dalam membantu terwujudnya tujuan. Perencanaan dilakukan dengan 

menetapkan program kepegawaian.  

B. Pengorganisasianadalah kegiatan untuk mengorganisasi semua karyawan 

dengan menetapkan pembagian kerja, hubungan kerja, delegasi 

wewenang, integrasi, dan koordinasi dalam bagan organisasi. 

C. Pengarahanadalah kegiatan mengarahkan semua karyawan, agar mau 

bekerja sama dan bekerja efektif serta efisien dalam membantu tercapainya 

tujuan perusahaan, karyawan, dan masyarakat.  

D. Pengendalianadalah kegiatan mengendalikan semua karyawan, agar 

mentaati peraturan-peraturan perusahaan dan bekerja sesuai dengan 

rencana. Apabila terdapat penyimpangan atau kesalahan, maka diadakan 

tindakan perbaikan dan penyempurnaan rencana. 

B . Fungsi Operasional 
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A. Pengadaanadalah proses penarikan, seleksi, penempatan, orientasi, dan 

induksi untuk mendapatkan karyawan yang sesuai dengan kebutuhan 

perusahaan. 

B. Pengembanganadalah proses peningkatan keterampilan teknis, teoritis, 

konseptual, dan moral karyawan melalui pendidikan dan pelatihan. 

Pendidikan dan pelatihan yang diberikan harus sesuai dengan kebutuhan 

pekerjaan masa kini maupun masa depan.  

C. Kompensasi adalah pemberian balas jasa langsung (direct) dan tidak 

langsung (indirect), uang atau barang kepada karyawan sebagai imbalan 

jasa yang diberikan kepada perusahaan. Prinsip kompensasi adalah adil 

dan layak. Pengintegrasian  

D. Pengintegrasian (integration) adalah kegiatan untuk mempersatukan 

kepentingan perusahaan dan kebutuhan karyawan, agar tercipta kerja sama 

yang serasi dan saling menguntungkan. 

E. Pemeliharaanadalah kegiatan untuk memelihara atau meningkatkan 

kondisi fisik, mental, dan loyalitas karyawan, agar mereka tetap mau 

bekerja sama sampai pensiun. Pemeliharaan yang baik dilakukan dengan 

program kesejahteraan yang berdasarkan kebutuhan sebagian besar 

karyawan serta berpedoman kepada internal dan eksternal konsistensi.  

F. Kedisiplinan adalah keinginan dan kesadaran untuk mentaati peraturan-

peraturan perusahaan dan norma-norma sosial. Kedisiplinan merupakan 

fungsi manajemen sumber daya manusia yang terpenting dan kunci 
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terwujudnya tujuan, karena tanpa disiplin yang baik, maka sulit 

terwujudnya tujuan yang maksimal.  

G. Pemberhentian (PHK) adalah putusnya hubungan kerja seseorang dari 

suatu perusahaan. pemberhentian ini disebabkan oleh keinginan karyawan, 

keinginan perusahaan, kontrak kerja berakhir, pensiun, dan sebab-sebab 

lainnya. 

2.1.4 ManfaatManajemen Sumber Daya Manusia 

 Manfaat MSDM bagi organisasi atau perusahaan adalah sebagai berikut : 

1. Organisasi atau perusahaan akan memiliki sistem informasi SDM 

2. Organisasi atau perusahaan akan memiliki hasil analisis 

pekerjaan/jabatan 

3. Organisasi atau perusahaan akan memiliki kemampuan dalam 

menyusun dan menetapkan perencanaan SDM 

4. Organisasi atau perusahaan akan mampu meningkatkan efisiensi 

dan efektifitas rekrutmen dan seleksi tenaga kerja  

5. Organisasi atau perusahaan akan dapat menyusun skala upah (gaji) 

dan mengatur kegiatan berbagai keuntungan/manfaat lainnya 

dalam mewujudkan sistem balas jasa bagi para pekerja  

 Adapunmanfaat MSDM bagipekerjaadalahsebagaiberikut : 

a. Pekerjamemperoleh rasa amandanpuasdalambekerja 
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b. Pekerjamemperolehjaminankeselamatandankesehatankerja  

c. Mempermudahpekerjamemperolehkeadilandariperlakuan yang 

tidakmenguntungkan 

d. Pekerjamemperolehpenilaiankarya yang objektif 

e. Para 

pekerjamelaluimanajemenakanmemperolehgaji/upahdanpembagian

keuntungan/manfaatlainnyasecaralayak. 

2.1.5Kinerja 

2.1.5.1 Pengertian Kinerja 

 Kinerja adalah prestasi aktual karyawan dibandingkan dengan prestasi 

yang diharapkan oleh organisasi.  ( Kurniawan Dkk,  2017) 

 Kinerja merupakan hasil pekerjaan yang mempunyai hubungan kuat 

dengan tiujuan strategis organisasi. (Ariefanda Dkk, 2017:246) 

 Kinerja SDM adalah prestasi kerja atau hasil kerja (output) baik kualitas 

dan kuantitas yang dicapai SDM persatuan periode waktu dalam melaksanakan 

tugas kerjasanya sesuai dengan tanggung jawab yang d iberikan 

kepadanya.(Sulistiawan Dkk, 2017) 

 Penilaian kinerja meliputi kemampuan pegawai dalam menyelesaikan 

pekerjaan baik secara kuantitas yaitu seberapa besar kemampuan pegawai dalam 
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menyelesaikan pekerjaan dari banyaknya atau jumlahnya pekerjaan yang 

diberikan. (Eko Hertanto, 2017) 

 Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai adalah faktor 

kemampuan dan faktor motivasi. (Srimulyani,2013) 

 Kinerja karyawan adalah yang mempengaruhi seberapa banyak atau besar 

karyawan memberikan kontribusi pada perusahaan. (Syaleh dan Hariman,2017) 

 Kinerja menjadi hal yang penting bila dikaitkan dengan kegiatan maupun 

aktifitas yang dilakukan.Melalui kinerja dapat diketahui hasil kerja yang kinerja   

 Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh 

seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab 

yang diberikan kepadanya. (Yogi, 2017:16) 

2.1.5.2 Tujuan Kinerja 

 Tujuan kinerja menurut (Yogi,2017:17) adalah sebagai berikut:  

 Kemahiran dari kemampuan tugas baru diperuntukan untuk perbaikan 

hasil kinerja dan kegiatannya. 

 Kemahiran dari pengetahuan baru di mana akan membantu karyawan 

dengan pemecahan masalah yang kompleks atas aktivitas membuat 

keputusan pada tugas.  

 Kemahiran atau perbaikan pada sikap terhadap teman kerjanya dengan 

satu aktivitas kinerja. 

 Target aktivitas perbaikan kinerja.  
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 Perbaikan dalam kualitas atau produksi.  

 Perbaikan dalam waktu atau pengiriman.  

 

 

2.1.5.3 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja 

 Adapun faktor yang menjadi pengaruh terhadap kinerja adalah: 

1. Efektifitas dan Efisiensi 

 Jika suatu tujuan tertentu pada akhirnya dapat tercapai, maka dapat 

dikatakan bahwa aktivitas tersebut efektif. Tetapi jika akibat-akibat yang tidak 

dicari aktivitas menilai yang penting dari hasil yang dicapai sehinga 

mengakibatkan kepuasan meskipun efektif sehingga dinamakan tidak efisien. 

Berbanding jika akibat yang dicari-cari tidak penting atau disepelekan maka 

aktivitas tersebut efisien. 

2. Otoritas (Wewenang) 

 Otoritas merupakan sifat dari suatu komunikasi atau perintah dalam 

sebuah organisasi formal yang dimiliki seseorang anggota organisasi terhadap 

anggota yang lain untuk menjalan suatu aktivitas kerja sesuai dengan 

kontribusinya. Perintah itu menyatakan apa yang boleh dilakukan dan tidak boleh 

dilakuka dalam organisasi tersebut.  

3. Disiplin 
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Disiplin ialah menaati peraturan dan hukum yang berlaku,sehingga disiplin 

karyawan yakni aktivitas karyawan yang berhubungan dalam menghormati 

perjanjian kerja dengan organisasi dimana dia bekerja.  

 

4. Inisiatif 

 Inisiatif merupakan yang berhubungan dengan daya pikir dan kreatifitas 

dalam pembentukan ide untuk perencanaan sesuatu yang berhubungan dengan 

tujuan organisasi. 

2.1.5.4 Indikator – indikator Kinerja Karyawan 

 Menurut (Hertanto,2017), kinerja pada dasarnya adalah apa yang 

dilakukan dan tidak dilakukan karyawan. Indikator kinerja dalam penelitian ini 

adalah sebagai berikut:  

 Kuantitas pekerjaan yang diberikan pimpinan kepada karyawan / 

kuantitas pekerjaan pada suatu bagian.  

 Kualitas hasil pekerjaan, yaitu menilai baik tidaknya hasil 

pekerjaan karyawan.  

 Ketepatan waktu, dalam menyelesaikan tugas, para karyawan 

bukan hanya dituntut untuk cepat menyelesaikan pekerjaannya 

namun juga harus tepat atau sesuai dengan harapan atasan. 

2.1.5.5 Karakteristik Kinerja Karyawan 

 Karakteristik orang yang memiliki kinerja tinggi yaitu berikut ini:  



 

VI 
 

1) Mempunyai tanggung jawab pribadi yang tinggi 

2) Berani melakukan pengambilan dan pertanggung jawaban risiko yang 

dihadapi 

3) Mempunyai tujuan yang nyata 

4) Mempunyai rencana kerja yang secara keseluruhan dan berjuan untuk 

mewujudkan tujuannya 

5) Memanfaatkan umpan balik (feed back) yang nyata dalam semua aktivitas 

kerja yang dijalankannya. 

6) Mencari kesempatan untuk mewujudkan rencana yang sudah 

diprogramkan. 

2.1.5.6Penilaian Kinerja Karyawan 

 Penilaian Kinerja merupakan evaluasi yang sistematis terhadap pekerjaan 

yang telah dilakukan oleh karyawan dan ditujukan untuk pengembangan.  

 Penilaian Kinerja adalah menilai rasio hasil kerja nyata dengan standar 

kualitas maupun kuantitas yang dihasilkan oleh setiap karyawan. (Yani, 2012:118) 

 Penilaian kinerja merupakan proses mengevaluasi seberapa baik karyawan 

mengerjakan pekerjaan mereka ketika dibandingkan dengan satu set standar, dan 

kemudian mengkomunikasikan informasi tersebut. Penilaian yang dilakukan 

tersebut nantinya akan menjadi bahan masukkan yang berarti dalam menilai 
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kinerja yang dilakukan dan selanjutnya dapat dilakukan perbaikan, atau yang 

biasa disebut perbaikan yang berkelanjutan.(Fahmi, 2011:65) 

 Penilaian kinerja adalah sistem formal untuk menilai dan mengevaluasi 

kinerja tugas individu atau tim, menjelaskan penilaian kinerja yaitu proses yang 

dilakukan dalam mengevaluasi kinerja pekerjaan seseorang.(Agung, 2017:28) 

 Dengan kata lain, Penilaian Kinerja merupakan mekanisme penting bagi 

manajemen untuk digunakan dalam menjelaskan tujuan dan standar kinerja dan 

memotivasi kinerja individu waktu berikutnya. Penilaian kinerja menjadi basis 

bagi keputusan-keputusan yang mempengaruhi gaji, promosi, pemberhentian, 

pelatihan, transfer, dan kondisi kepegawaian.  

Beberapa aspek dalam penilaian kinerja adalah sebagai berikut :  

a. Kemampuan teknis 

Kemampuan yang menggunakan pengetahuan, metode, teknik dan peralatan yang 

dipergunakan untuk melaksanakan tugas serta pengalaman serta pelatihan yang 

diperoleh. 

b. Kemampuan konseptual 

Kemampuan untuk memahami kompleksitas perusahaan dan penyesuaian bidang 

gerak dari unit masing-masing ke dalam bidang operasional perusahaan secara 

menyeluruh, yang pada intinya individual tersebut memahami tugas, fungsi serta 

tanggung jawabnya sebagai seorang karyawan.  

 



 

VI 
 

 

c. Kemampuan hubungan interpersonal 

Kemampuan untuk bekerja sama dengan orang lain, memotivasi karyawan/rekan 

kerja, melakukan negosiasi, dan lain- lain. 

Di bawahiniadalahbeberapatujuanpenilaiankinerjayaitu :  

a. Untukmengetahuitingkatprestasikaryawan 

b. Pemberianimbalan yang sesuaimisalnyakenaikkangaji, insentif, dan lain-

lain 

c. Mendorongpertanggungjawabandarikaryawan dan 

untukpembedaantarakaryawansatudengan yang lain 

d. Pengembangansumberdayamanusia yang 

masihdapatdibedakanlagikedalam : 

 Penugasankembali, sepertimutasiatau transfer, rotasipekerjaan 

 Promosikenaikkanjabatan 

 Training danlatihan 

e. Meningkatkanmotivasikerja dan meningkatkanetoskerja 

f. Memperkuathubunganantarakaryawandengan supervisor 

melaluidiskusitentangkemauankerjamereka 
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g. Sebagaialatuntukmendapatkanumpanbalikdarikaryawanuntukmemperbaiki

desainpekerjaan, lingkungankerja, danrencanakarierselanjutnya  

h. Risetseleksisebagaikriteriakeberhasilan/efektivitas 

i. Sebagaisalahsatusumberinformasiuntukperencanaansumberdayamanusia, 

karierdankeputusanperencanaansukses 

j. Membantumenempatkankaryawandenganpekerjaan yang 

sesuaiuntukmencapaihasil yang baiksecaramenyeluruh 

k. Sebagaisumberinformasiuntukmengambilkeputusan yang 

berkaitandengangaji, upahkompensasidansebagaiimbalanlainnya.  

l. Sebagaipenyalurkeluhan yang 

berkaitandenganmasalahpribadimaupunpekerjaan 

m. Sebagaialatuntukmenjagatingkatkinerja 

n. Sebagaialatuntukmembantumendorongkaryawanmengambilinisiatifdalamr

angkamemperbaikikinerja. 

o. Untukmengetahuiefektivitaskebijakansumberdayamanusia, sepertiseleksi, 

rekrutmen, pelatihandananalisispekerjaansebagaikomponen yang 

salingketergantungandiantarafungsi- fungsisumberdayamanusia 

p. Mengidentifikasidanmenghilangkanhambatan-hambatan agar 

kinerjamenjadibaik 

q. Mengembangkandanmenetapkankompensasipekerjaan 
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r. Pemutusanhubungankerja, pemberiansanksimaupunhadiah. 

2.1.5.7 Hubungan Motivasi dengan Kinerja 

 Setiap aktivitas yang mengarah kepada pembinaan untuk para petugas 

ataupun karyawan merupakan suatu dorongan atau motivasi agar para pegawai 

bekerja sesuai dengan petunjuk dan arahan para pemimpinnya. Untuk itulah 

motivasi sangat penting sekali bagi para pegawai dalam meningkatkan kegiatan 

kerjanya. Kinerja pegawai memiliki hubungan dengan kemampuan pegawai. Oleh 

karena itu jika kemampuan pegawai ditingkatkan maka kinerja pegawai akan 

meningkat pula. 

2.1.5.8 Hubungan Disiplin dengan Kinerja 

 Dalam setiap kegiatan bagi semua pegawai tentunya tidak terlepas dari tata 

cara dan disiplin dalam bekerja, agar semua tujuan organisasi tata cara tercapai. 

Disiplin merupakan hal penting dan perlu dipatuhi dalam setiap kegiatan karena 

dengan disiplin pegawai dapat melibatkan tingkat kinerja seorang pegawai.  

 Seorang pegawai bisa dikatakan telah disiplin apabila telah mematuhi 

aturan dan kebutuhan yang diharapkan oleh organisasi / perusahaan. Kinerja yang 

baik sulit dicapai apabila tidak diikuti oleh disiplin yang tinggi, maka dengan 

demikian hubungan antara disiplin dan kinerja sanagt erat hubungannya.  

 

2.1.6 Motivasi 

2.1.6.1 Pengertian Motivasi 
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 Motivasi berasal dari kata latin “movere” yang berarti dorongan atau daya 

penggerak. Motivasi merupakan faktor psikologis yang menunjukan minat 

individu terhadap pekerjaan, rasa puas dan ikut bertanggung jawab terhadap 

aktivitas atau pekerjaan yang dilakukan. (Yogi,2017:20) 

 Motivasi merupakan hasrat di dalam diri seseorang yang menyebabkan 

orang tersebut melakukan tindakan.( Reza, 2010) 

 Motivasi adalah daya dorong bagi seseorang untuk memberikan kontribusi 

yang sebesar mungkin demi keberhasilan organisasi dalam mencapai 

tujuannya.(Marsauli, 2015:19)  

 Motivasi adalah keadaan seseorang yang mendorong keinginan individu 

untuk melakukan kegiatan tertentu guna mencapai tujuan. (Rizon, 2014) 

 Maslow berpendapat, kebutuhan yang dinginkan seseorang itu berjenjang. 

Artinya, jika kebutuhan yang pertama telah terpenuhi,kebutuhan tingkat kedua 

akan muncul menjadi yang utama.(Satria, 2016) 

2.1.6.2 Faktor – faktor Motivasi 

Memberikan motivasi kepada karyawan oleh pimpinannya merupakan proses 

kegiatan pemberian motivasi kerja, sehingga karyawan tersebut berkemampuan 

untuk pelaksanaan pekerjaan denganpenuh tanggung jawab. Tanggung jawab 

yang dimaksud adalahkewajiban bawahan untuk melaksanakan tugas sebaik 

mungkin yang diberikan oleh atasan, dan inti dari tanggung jawab adalah 

kewajiban (Yogi, 2017:23). Nampaknya pemberian motivasi oleh pimpinan 



 

VI 
 

kepada bawahan tidaklah begitu sukar, namun dalam praktiknya pemberian 

motivasi jauh lebih rumit. kerumitan ini disebabkan oleh: 

1) Kebutuhan yang tidak sama pada setiap pegawai, dan berubah sepanjang 

waktu. Disamping itu perbedaan kebutuhan pada setiap taraf sangat 

mempersulit tindakan motivasi para manajer. Dimana sebagian besar para 

manajer yang ambisius, dan sangat termotivasi untuk memperoleh kepuasan 

dan status, sangat sukar untuk memahami bahwa tidak semua pegawai 

mempunyai kemampuan dan semangat seperti yang dia miliki, sehingga 

manajer tersebut menerapkan teori coba-coba untuk menggerakkan 

bawahannya. 

2) Feeling and emotions yaitu perasaan dan emosi. Seseorang manajer tidak 

memahami sikap dan kelakuan pegawainya, sehingga tidak ada pengertian 

terhadap tabiat dari perasaan, keharusan, dan emosi.  

3) Aspek yang terdapat dalam diri pribadi pegawai itu sendiri seperti kepribadian, 

sikap, pengalaman, budaya, minat, harapan, keinginan, lingkungan yang turut 

memengaruhi pribadi pegawai tersebut.  

4) Pemuasan kebutuhan yang tidak seimbang antara tanggung jawab dan 

wewenang. Wewenang bersumber atau datang dari atasan kepada bawahan, 

sebagai imbalannya pegawai bertanggung jawab kepada atasan, atas tugas yang 

diterima. Seseorang dengan kebutuhan akan rasa aman yang kuat mungkin 

akan “mencariamannya saja”, sehingga akan menghindar menerima 

tanggungjawab karena takut tidak berhasil dan diberhentikan dan di lain pihak 
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mungkin seseorang akan menerima tanggung jawab karena takut diberhentikan 

karena alasan prestasi kerja yang jelek (buruk).  

 2.1.6.3 Indikator Motivasi Kerja 

 Dalam penelitian ini peneliti menggunakan indikator motivasi dari teori 

Maslow dalam (Pertiwi, 2014),  membagi kebutuhan manusia sebagai berikut:  

1. Kebutuhan Fisiologis  

Kebutuhan fisiologis merupakan hirarki kebutuhan manusia yang paling dasar 

yang merupakan kebutuhan untuk dapat hidup seperti makan,minum, perumahan, 

oksigen, tidur dan sebagainya. 

2. Kebutuhan Rasa Aman  

Apabila kebutuhan fisiologis relatif sudah terpuaskan, maka muncul kebutuhan 

yang kedua yaitu kebutuhan akan rasa aman. Kebutuhan akan rasa aman ini 

meliputi keamanan akan perlindungan dari bahaya kecelakaan kerja, jaminan akan 

kelangsungan pekerjaannya dan jaminan akan hari tuanya pada saat mereka tidak 

lagi bekerja.  

3. Kebutuhan Sosial  

Jika kebutuhan fisiologis dan rasa aman telah terpuaskan secara minimal, maka 

akan muncul kebutuhan sosial, yaitu kebutuhan untuk persahabatan, afiliasi dana 

interaksi yang lebih erat dengan orang lain. Dalam organisasi akan berkaitan 

dengan kebutuhan akan adanya kelompok kerja yang kompak, supervisi yang 

baik, rekreasi bersama dan sebagainya.  
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4. Kebutuhan Penghargaan  

Kebutuhan ini meliputi kebutuhan keinginan untuk dihormati, dihargai atas 

prestasi seseorang, pengakuan atas kemampuan dan keahlian seseorang serta 

efektifitas kerja seseorang.  

5. Kebutuhan Aktualisasi diri  

Aktualisasi diri merupakan hirarki kebutuhan dari Maslow yang paling tinggi. 

Aktualisasi diri berkaitan dengan proses pengembangan potensi yang 

sesungguhnya dari seseorang. Kebutuhan untuk menunjukkan kemampuan, 

keahlian dan potensi yang dimiliki seseorang. Malahan kebutuhan akan aktualisasi 

diri ada kecenderungan potensinya yang meningkat karena orang 

mengaktualisasikan perilakunya. Seseorang yang didominasi oleh kebutuhan akan 

aktualisasi diri senang akan tugas-tugas yang menantang kemampuan dan 

keahliannya. 

 Menurut (Siagian, 2010), bahwa karyawan termotivasi untuk bekerja 

disebabkan oleh dua faktor, yaitu:  

a. Faktor Instrinsik yaitu faktor daya dorong yang timbul dari dalam diri masing – 

masing karyawan, berupa pekerjaan itu sendiri, kemajuan, tanggung jawab, 

pengakuan, dan pencapaian.  

b. Faktor Ekstrinsik yaitu faktor pendorong yang datang dari luar diri seseorang 

terutama dari organisasi tempatnya bekerja, berupa administrasi dan kebijakan 

perusahaan, penyeliaan, gaji, hubungan antar pribadi dan kondisi kerja.  
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Dari penjelasan mengenai faktor intrinsik dan faktor ekstrinsik tersebut maka 

indikator motivasi yaitu:  

 1. Pekerjaan itu sendiri  

 2. Pengakuan   

 3. Tanggung jawab  

 4. Gaji  

 5. Hubungan antar pribadi  

 6. Kondisi kerja 

2.1.6.4 Konsep Model Motivasi 

Konsep model motivasi menurut (Hasibuan, 2012:148) sebagai berikut: 

a. Model Tradisional 

Model ini mengemukakan bahwa untuk memotivasi bawahan agar gairah kerjanya 

meningkat, perlu diterapkan sistem insentif, yaitu memberikan insentif 

(uang/barang) kepada karyawan yang berprestasi baik.  

 

 

b. Model Hubungan Manusia 

Model ini mengemukakan bahwa untuk memotivasi bawahan supaya gairah 

kerjanya meningkat ialah dengan mengakui kebutuhan sosial mereka dan 
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membuat mereka merasa berguna dan penting. Sebagai akibatnya, karyawan 

mendapatkan beberapa kebebasan membuat keputusan dan kreativitas dalam 

pekerjaannya. 

c. Model Sumber Daya Manusia 

Model ini mengatakan bahwa karyawan dimotivasi oleh banyak faktor, bukan 

hanya uang/barang atau keinginan akan kepuasan, tetapi juga kebutuhan akan 

pencapaian dan pekerjaan yang berarti. Menurut model ini, karyawan cenderung 

memperoleh kepuasan dari prestasi yang baik. Karyawan bukanlah berprestasi 

baik karena merasa puas, melainkan karena termotivasi oleh rasa tanggung jawab 

yang lebih luas untuk membuat keputusan dalam melaksanakan tugas-tugasnya. 

2.1.7 Disiplin 

2.1.7.1 Pengertian Disiplin 

 Kedisiplinan merupakan suatu hal yang memiliki fungsi yang penting 

dalam manajemen sumber daya manusia, karena semakin baik disiplin karyawan 

maka semakin tinggi pula hasil kinerja yang dicapainya..  

 Kedisiplinan adalah kesadaran dan kesediaan seseorang menaati semua 

peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku.(Heriyanto,Siti, 2016) 

 Disiplin adalah kesadaran dan kesediaan orang - orang mentaati semua 

peraturan perusahaan dan norma - norma sosial yang berlaku.(Yogi, 2017:26) 

 Disiplin kerja adalah suatu alat yang digunakan para manajer untuk 

berkomunikasi dengan karyawan agar mereka bersedia untuk mengubah suatu 
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perilaku serta sebagai suatu upaya untuk meningkatkan kesadaran dan kesediaan 

seseorang menaati semua peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang 

berlaku. (Safitri, 2013) 

 Kedisiplinan adalah fungsi MSDM yang menjadi tolak ukur untuk 

mengukur atau mengetahui apakah fungsi – fungsi SDM lainnya secara 

keseluruhan telah dilaksanakan dengan baik atau tidak. (Hertanto, 2017)  

2.1.7.2 Jenis –jenis Disiplin Kerja  

 Macam-macam displin kerja dalam organisasi menurut (Yogi,2017:28), 

yaitu yang bersifat preventif dan bersifat korektif:  

a. Disiplin Preventif 

Pendekatan yang bersifat preventif adalah tindakan yang mendorong para pegawai 

untuk taat kepada berbagai ketentuan yang berlaku dan memenuhi standar yang 

ditetapkan. Artinya melalui kejelasan dan penjelasan tentang pola sikap, tindakan 

dan perilaku yang diinginkan dari setiap anggota organisasi diusahakan 

pencegahan jangan sampai para pegawai berprilaku negatif.  

 

b. Disiplin Korektif 

Disiplin korektif adalah suatu upaya menggerakan pegawai dalam menyatukan 

suatu peraturan dan mengarahkan untuk tetap mematuhi peraturan sesuai dengan 

pedoman yang berlaku pada organisasi. Pada d isiplin korektif, pegawai yang 
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melanggar disiplin perlu diberikan sanksi yang sesuai dengan peraturan yang 

berlaku.  

2.1.7.3 Faktor faktor Disiplin Kerja 

 Menurut Singodimenjo dalam Sutrisno (2011:86)bahwa hal yang 

mempengaruhi disiplin pegawai adalah: 

1. Besar kecilnya pemberian kompensasi  

Besar kecilnya kompensasi dapat mempengaruhi tegaknya disiplin. Para karyawan 

akan mematuhi segala peraturan yang berlaku, bila ia merasa mendapat jaminan 

balas jasa yang setimpal dengan jerih payahnya yang telah dikontribusikannya 

bagi perusahaan. 

2. Ada tidaknya keteladanan pimpinan dalam perusahaan 

Keteladanan pimpinan sangat penting sekali, karena dalam lingkungan 

perusahaan, semua karyawan akan selalu memperhatikan bagaimana pimpinan 

dapat menegakkan disiplin dirinya dan bagaimana ia dapat mengendalikan dirinya 

sendiri ucapan, perbuatan, dan sikap yang dapat merugikan aturan disiplin yang 

sudah ditetapkan. 

3. Ada tidaknya aturan pasti yang dapat dijadikan pegangan 

Pembinaan disiplin tidak akan dapat terlaksana dalam perusahaan, bila tidak ada 

aturan tertulis yang pasti untuk dapat dijadikan pegangan bersama.  
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4. Keberanian pimpinan dalam mengambil tindakan 

Bila ada seseorang karyawan yang melanggar disiplin, maka perlu ada keberanian 

pimpinan untuk mengambil tindakan yang sesuai dengan pelanggaran yang 

dibuatnya. 

5. Ada tidaknya pengawasan pimpinan 

Dalam setiap kegiatan yang dilakukan oleh perusahaan perlu ada pengawasan 

yang akan mengarahkan para karyawan agar dapat melaksanakan pekerjaan 

dengan tepat dan sesuai dengan yang telah ditetapkan. 

6. Ada tidaknya perhatian kepada karyawan 

Karyawan adalah manusia yang mempunyai perbedaan karakter antara yang satu 

dengan yang lain. 

2.1.7.4 Indikator Disiplin Kerja 

 Disiplin merupakan keadaan ideal dalam mendukung pelaksanaan tugas 

sesuai aturan dalam rangka mendukung optimalisasi kerja.  

Indikator disiplin kerja Menurut (Hertanto, 2017) adalah: 

1. Ketepatan Waktu 

2. Ketaatan terhadap peraturan  

3. Tanggung jawab dalam pekerjaan  

4. Melaksanakan tugas dan kewajiban 
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2.2 Penelitian Terdahulu 

 Untuk melengkapi penelitian ini, maka digunakan beberapa referensi dari 

penelitian terdahulu yang relevan dalam penelitian tersebut ada kemiripan dengan 

penelitian terdahulu antara lain yang dibahas oleh : 

1. Penelitian yang dilakukan oleh M.Harlie (2012) tentang “Pengaruh 

 Disiplin Kerja, Motivasi dan Pengembangan Karier terhadap Kinerja 

 Pegawai Negeri 33 Sipil pada Pemerintah Kabupaten Tabalong di 

 Tanjung Kalimantan Selatan”,disimpulkan bahwa variabel disiplin  kerja 

 dengan tingkat signifikansi 0,000 dan motivasi dengantingkat 

 signifikansi 0,000 mempunyai pengaruh terhadap kinerja pegawai.  

3.   Penelitian yang dilakukan oleh Tutik Pebrianti (2013) tentang 

 “Pengaruh Disiplin dan Motivasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai di 

 Lingkungan Biro Humas dan Protokol Sekretariat Daerah Provinsi 

 Sumatera Selatan”, disimpulkan bahwa variabel disiplin pegawai 

 berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap peningkatan  kinerja. 

 Variabel motivasi pegawai juga berpengaruh secara positif  dan signifikan 

 terhadap peningkatan kinerja. Variabel disiplin dan  motivasi 

pegawaiserentak berpengaruh secara positif dan signifikan  terhadap 

peningkatan  kinerja di lingkungan Biro Humas dan Protokol Setda 

Provinsi  Sumatera Selatan. 

4.  Penelitian yang dilakukan oleh Messa Media Gusti (2012) tentang 

 “Pengaruh Kedisiplinan, Motivasi Kerja, dan Prestasi Guru tentang 
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 Kepemimpinan Kepala Sekolah terhadap Kinerja Guru SMKN 1 

 Purworejo Pasca Sertifikasi”, disimpulkan tidak terdapat pengaruh  yang 

 signifikan antara disiplin kerja terhadap kinerja guru di SMKN 1 

 Purworejo pasca sertifikasi, dengan tingkat pengaruh variabel 

 kedisiplinan sebesar 0,106.  

5. Harlie (2010) melakukanpenelitiandenganjudul” Pengaruhdisiplinkerja, 

 motivasidanpengembangankarierterhadapkinerjaPegawaiNegeriSipil

 padaPemerintahkabupatenTabalong di Tanjung Kalimantan Selatan.  

 Penelitianinibertujuanuntukmelihatdisiplinkerja, motivasidan

 pengembanganKarierterhadapkinerjaPegawaiNegeriSip ilpada

 PemerintahKabupatenTabalong di Tanjung Kalimantan Selatan.Metode

 analisis data menggunakananalisisregresi linier berganda.Hasiluji F 

 menunjukkanbahwadisiplinkerja, motivasidanpengembangankarier

 berpengaruhpositifdansignifikanterhadapkinerjapegawainegerisipil

 padaPemerintahKabupatenTabalong di tanjung Kalimantan Selatan dan

 hasiluji t (secaraparsial) terlihatmasing-masingvariabeldisiplinkerja, 

 motivasidanpengembangankarierberpengaruhpositifdansignfikan

 terhadapkinerjapegawai. 

6. Pujiyanti & Isroah (2012) dalam penelitiannya berjudul Pengaruh Motivasi 

 Kerja Dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Guru SMA NEGERI 1 

 Ciamis. Penelitian  ini  bertujuan  untuk  mengetahui  (1)  Pengaruh  

 Motivasi  Kerja terhadap Kinerja Guru, (2) Pengaruh Disiplin Kerja 

 terhadap Kinerja Guru, dan (3) Pengaruh Motivasi Kerja dan Disiplin 
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 Kerja secara bersama-sama terhadap Kinerja Guru.Subjek penelitian ini 

 yakni guru SMA Negeri 1 Ciamis berjumlah 62 orang.Pengumpulan  data  

 dengan  metode  kuesioner  untuk  meneliti  Motivasi  Kerja,Disiplin 

 Kerja, dan Kinerja Guru.  Uji validitas menggunakan  analisis faktor, dan 

 uji reliabilitas menggunakan rumus  cronbach  alpha.Uji prasayarat 

 Analisis data yang digunakan  adalah  analisis  regresi  sederhana  untuk  

 hipotesis  pertama  dan  kedua, analisis  regresi  ganda  untuk  hipotesis  

 ketiga.  Hasil  penelitian  ini:  (1)  Terdapat pengaruh  positif  dan  

 signifikan  Motivasi  Kerja  terhadap  Kinerja  Guru  yang ditunjukkan 

 dengan nilai  rx1y= 0,675,  r2sebesar 0,456,    thitung  > ttabel  yaitu: 

 7,085 >1,671; (2)Terdapat pengaruh positif dan signifikan Disiplin Kerja 

 terhadap Kinerja Guru yang ditunjukan dengan nilai rx2y = 0,892, r2

 sebesar 0,795 thitung > ttabel  yaitu: 15,268 > 1,671 dengan; 3) Terdapat 9 

 pengaruh positif dan signifikan Motivasi Kerja dan Disiplin Kerja secara 

 bersama-sama terhadap Kinerja Guru  yang ditunjukkan dengan Ry(1,2) = 

 0,938, R2sebesar 0,880, dan Fhitung > Ftabel yaitu: 216,172 > 3,51.  

7. BerdasarkanpenelitiandariWicaksono (2014), dalamJurnal yang berjudul

 “PengaruhMotivasiKerjadanDisiplinKerjaTerhadapKinerjaKaryawan

 (StudiKasuspada PT. Stars International Kota Surabaya)”, menunjukan

 bahwavariabelmotivasiberpengaruhpositifdansignifikanterhadap

 kinerjakaryawan, variabeldisiplinkerja juga berpengaruhpositifdan

 signifikanterhadapkinerjakaryawan. 

2.3 Kerangka Pemikiran 
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 Dalam rangka memberikan penjelasan secara garis besar alur logika 

berjalannya sebuah penelitian diperlukan sebuah kerangka pemikiran. Adapun 

kerangka pemikiran dari kegiatan penelitian ini dapat digambarkan sebagai 

berikut : 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2.3 

Kerangka Pemikiran Teoritis 

 

 

 

 

2.4 Hipotesis 

 Hipotesis adalah jawaban sementara terhadap masalah yang bersifat 

praduga karena masih harus dibuktikan kebenarannya.  

Berdasarkan kajian teori tersebut diatas maka hipotesis yang diajukan dalam 

penelitian ini adalah sebagai berikut : 

Motivasi  

Kinerja  

Disiplin Kerja  
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1. Terdapat pengaruh motivasi terhadap kinerja pegawai di Yayasan Institut 

 Pengembangan Wiraswasta Indonesia – Jakarta (Yayasan IPWIJA) 

2. Terdapat pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja pegawai di Yayasan

 Institut Pengembangan Wiraswasta Indonesia – Jakarta (Yayasan IPWIJA) 
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BAB 3 

METODOLOGI PENELITIAN 

3.1 Waktu dan Tempat Penelitian 

 Tempat penelitian ini dilakukan di kantorYayasan Institut Pengembangan 

Wiraswasta Indonesia – Jakarta (Yayasan IPWIJA)Jl Jend. Gatot Subroto Kav 56 

Kuningan Timur Setiabudi RT 01 / RW 04 Kota Jakarta Selatan (12950).  

Tabel 3.1  

Jadwal Penelitian 

No 
Kegiatan 

Mei 2018 Juli 2018 Agustus 2018 

I II III IV I II III IV I II III IV 

1 Penelitian 

            

Pendahuluan 

2 Penyusunan 

Proposal 

            3 Pengumpulan 
Data 

            4 
Analisis Data 

            5 Penyusunan 
Laporan 

             

 

 

 

3.2 Desain Penelitian 
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 Berdasarkan beberapa pengertian tersebut diatas, (Sugiyono, 2013) 

menarik kesimpulan bahwa variabel penelitian merupakan atribut atau sifat atau 

nilai dari orang, obyek atau kegiatan yang mempunyai variasi tertentu yang 

ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya.  

 Terdapat 2 macam variabel yang akan dianalisis oleh penulis pada skripsi 

ini yaitu: 

a. Variabel Independen (Variabel  bebas) 

Variabel ini mempengaruhi atau sebab perubahan timbulnya variabel terikat 

(dependen).Variabel ini disebut juga dengan variabel stimulus, prediktor dan 

antecedent dan variabel bebas.Dikatakan variabel bebas karena variabel ini dapat 

mempengaruhi variabel lainnya.Dalam penelitian ini terdapat 2 variabel 

independen yaitu variabel X1adalah Kompensasi dan variabel X2 adalah 

Kepemimpinan. 

b. Variabel Dependen (Variabel terikat) 

Variabel yang dipengaruhi akibat dari adanya variabel bebas.Variabel dependen 

disebut juga dengan variabel terikat, variabel output, konsekuen. 

Dalam penelitian ini terdapat 1 variabel dependen atau disebut juga dengan 

variabel Y yaitu Kinerja.  

Kerangka pemikiran mengenai pengaruh variabel independen terhadap variabel 

dependen adalah sebagai berikut : 

 
Motivasi (X1) 
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Gambar 3.2  

Desain Penelitian 

 Desain penelitian yang menjadi model konstelasi penelitian untuk 

pengukuran pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat mencakup 

penjelasan sebagai berikut : 

1. X1 adalah variabel bebas Motivasi. 

2. X2 adalah variabel bebas Disiplin.  

3. Y adalah variabel terikat Kinerja.  

3.3 Operasionalisasi Variabel 

3.3.1 Definisi Konseptual 

 Variabel adalah segala sesuatu yang memiliki variasi nilai. Sedangkan 

variabel penelitian adalah suatu atribut atau sifat atau nilai dari orang, obyek atau 

kegiatan yang mempunyai variasi tertentu yang diterapkan oleh peneliti untuk 

dipelajari dan ditarik kesimpulannya. 

 Berdasarkan hubungan antar variabel, variabel penelitian dapat dibedakan 

menjadi variabel dependen, independen, intervening, dan moderating. Pada 

penelitian ini, penulis akan melakukan analisis pada 2 variabel penelitian yaitu 

variabel dependen dan independen.  

Disiplin Kerja (X2) 

Kinerja (Y) 
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1. Motivasi (X1) 

 Motivasi adalah daya dorong bagi seseorang untuk memberikan kontribusi 

yang sebesar mungkin demi keberhasilan organisasi dalam mencapai tujuannya  

2. Disiplin (X2) 

 Kedisiplinan merupakan suatu hal yang memiliki fungsi yang penting 

dalam manajemen sumber daya manusia, karena semakin baik disiplin karyawan 

maka semakin tinggi pula hasil kinerja yang dicapainya..  

3. Kinerja (Y) 

 Kinerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai oleh seseorang dalam 

melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya atas kecakapan, 

pengalaman dan kesungguhan waktu.  

3.3.2 Definisi Operational Variabel 

 Definisi operasional dari variabel X1, X2 day Y dapat dilihat lebih jelas 

pada tabel di bawah ini : 

 

 

 

Tabel 3.3.2 

Operasionalisasi variabel penelitian  
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3.4 Populasi, Sampel dan Metode Sampling 

3.4.1 Populasi 

 Menurut (Sugiyono, 2013:297), Populasi diartikan sebagai wilayah 

generalisasi yang terdiri atas obyek atau subyek yang mempunyai kualitas dan 

karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian 

ditarik kesimpulannya.Populasi yang digunakan dalam penelitian ini ada lah 

pegawai administrasi yang bekerja pada Yayasan IPWIJA.Jumlah pegawai yang 

bekerja pada yayasan ini adalah sebanyak 32pegawai. 

3.4.2 Sampel 
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 Menurut (Sugiyono,2013:120), Sampel merupakan bagian dari jumlah dan 

karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Pengambilan sampel pada 

penelitian ini adalah secara nonprobability sampling dengan teknik sampling 

jenuh. 

 Menurut (Sugiyono, 2013:125), nonprobability sampling adalah teknik 

pengambilan sampel tidak memberi peluang/kesempatan sama bagi setiap unsur 

atau anggota populasi untuk dipilih menjadi sampel. Dan teknik sampling jenuh 

adalah teknik penentuan sampel bila semua anggota populasi digunakan sebagai 

sampel. Dan jumlah responden pada penelitian ini adalah sebanyak 32 orang 

dimana jumlah sampel sama dengan jumlah populasinya.  

3.5 Metode Pengumpulan Data 

 Menurut (Sugiyono, 2013:187), pengumpulan data dapat dilakukan dalam 

berbagai setting, berbagai sumber, dan berbagai cara. Dari segi cara, penulis 

melakukan teknik pengumpulan data melalui : 

Kuesioner (Angket) 

 Teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara memberi 

seperangkat pertanyaan atau pertanyaan tertulis yang ditujukan kepada Yayasan 

Yayasan IPWIJA. Dalam kuesioner yang akan ditanyakan penulis adalah 

bagaimana Pengaruh Motivasi dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Pegawai 

Administrasi di Yayasan IPWIJA. Tujuan diedarkannya kuesioner kepada 

responden adalah untuk memperoleh data mengenai Pengaruh Motivasi dan 

Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Administrasi di Yayasan IPWIJA. 
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 Selain itu, penulis juga melakukan pengumpulan data berdasarkan bahan-

bahan pustaka, literatur dan karangan ilmiah dari penelitian penulis-penulis 

terdahulu yang mempunyai kaitan dengan penelitian ini.  

3.5.1 Sumber Data 

 Data adalah segala sesuatu yang diketahui atau dianggap mempunyai sifat 

bisa memberikan gambaran tentang suatu keadaan.  

Data yang digunakan dalam penelitian ini terdiri dari : 

a) Data primer 

Data primer merupakan data yang diperoleh langsung oleh penulis dari sumbernya 

atau tanpa melalui perantara dengan cara melakukan pendistribusian kuesioner  

b) Data sekunder 

Data penelitian dimana sumbernya tidak langsung atau melalui perantara 

(diperoleh atau dicatat oleh pihak lain).  

Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut : 

1. Data primer merupakan data yang diperoleh langsung oleh penulis dari 

 obyek  penelitian melalui kuesioner guna mengetahui respon mengenai 

 Pengaruh Motivasi dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Pegawai 

Administrasi di Yayasan IPWIJA. 

2 .Data sekunder merupakan data dimana sumbernya tidak langsung melalui 

 data pegawai Yayasan IPWIJA. 
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3.5.2 Instrumen Penelitian 

 Menurut (Sugiyono, 2013:148), Instrumen Penelitian merupakan suatu alat 

yang digunakan untuk mengukur fenomena alam maupun sosial yang 

diamati.Secara spesifik, semua fenomena ini disebut variabel penelitian.  

Data primer yang digunakan dalam penelitian ini dikumpulkan dengan 

menggunakan instrumen berupa kuesioner yang meliputi variabel berikut ini : 

1. Motivasi 

2. Disiplin Kerja 

3. Kinerja Karyawan pada Yayasan IPWIJA 

 Instrumen penelitian ini disusun dari indikator motivasi,Disiplin dan 

kinerja Karyawan yang disusun dalam bentuk pertanyaan/kuesioner dengan lima 

alternatif jawaban.  Dan skala yang digunakan adalah skalaLikertkarena menurut 

(Sugiyono, 2013:136), jawaban setiap item instrumen yang menggunakan skala 

ini mempunyai gradasi dari sangat positif sampai sangat negatif yang dapat berupa 

kata-kata dengan diberi skor. 

 Setiap jawaban responden akan diberi skor dan jumlah skor untuk 

menunjukkan tinggi rendahnya masing-masing variabel yang diukur seperti di 

bawah ini: 

1. Jawaban sangat setuju diberi bobot 5 

2. Jawaban setuju diberi bobot 4 
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3. Jawaban cukup setuju diberi bobot 3 

4. Jawaban tidak setuju diberi bobot 2 

5. Jawaban sangat tidak setuju diberi bobot 1 

3.6 Metode Analisis dan Pengujian Hipotesis 

3.6.1 Metode Analisis Data 

 Setelah memperoleh data selanjutnya dianalisis untuk mengetahui 

pengaruh motivasi dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan, kemudian 

menguji hipotesis yang diajukan dengan melakukan uji instrumen melalui uji 

validitas dan reabilitas, analisis deskriptif, uji regresi linier ganda, uji asumsi 

klasik, dan rancangan pengujian hipotesis seperti uji t, uji F, koefisien korelasi (r) 

dan koefisien determinasi (r2) dengan menggunakan bantuan SPSS for Window 

versi 24.0. 

3.6.2 Teknik Pengujian Hipotesis 

3.6.2.1 Uji Validitas 

 Uji Validitas adalah prosedur untuk menunjukkan sejauh mana instrumen 

pengukur (kuesioner) mampu mengukur obyek penelitian yang akan diukur.  

 Tujuan dari pengujian validitas ini adalah untuk menyakinkan bahwa 

kuesioner/angket yang telah disusun dapat dikatakan valid dengan kondisi apabila 

variabel terkait dapat mewakili suatu instrumen yang telah ditetapkan.  
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 Metode yang dapat digunakan untuk melakukan uji validitas ini adalah 

dengan cara melakukan pengkorelasian antara skor butir-butir dari kuesioner 

dengan skor kuesioner secara total.Sampel atau responden pada penelitian ini 

adalah 32 orang dengan tingkat kesalahan 5%, maka rtabel adalah 0,361. Dan suatu 

butir pertanyaan dikatakan valid jika nilai r hitung ≥ r table (0,361). 

3.6.2.2 Uji Reliabilitas 

 Uji Reliabilitas adalah prosedur untuk menunjukkan konsistensi dari 

instrumen atau alat ukur dalam rangka pengukuran gejala yang sama di lain 

kesempatan. 

 Metode yang dapat digunakan dalam melakukan pengukuran reliabilitas 

adalah dengan menggunakan rumus Cronbach’s Alpha. 

 Suatu instrumen alat ukur dikatakan reliabel apabila nilai Cronbach’s 

Alpha> 0,5. Dan yang perlu menjadi perhatian bahwa dalam pengujian reliabilitas 

ini hanya menggunakan pertanyaan-pertanyaan yang valid saja. 

3.6.2.3 Uji Asumsi Klasik 

 Berdasarkan hasil kutipan dari Wahid Sulaiman oleh(Mulyanto & 

Wulandari, 2010:180), uji asumsi klasik adalah metode untuk membuktikan 

bahwa model persamaan regresi linier ganda dapat diterima secara ekonometrika 

karena memenuhi penaksiran BLUE (Best Liniear Unbiased Estimator) dimana 

mempunyai arti bahwa penaksiran tidak bias, linier dan konsisten. 

3.6.2.4 Uji Normalitas 
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 Digunakan untuk memastikan bahwa data yang digunakan untuk analisis 

berasal dari data variabel yang berdistribusi normal.Normalitas harus terpenuhi 

karena analisis regresi linier ganda merupakan analisis inferensi sehingga data 

penelitian seharusnya berasal dari data yang berdistribusi normal.  

Normalitas juga dapat dideteksi dengan menggunakan grafik Normal P-P Plot 

dimana terpenuhinya persyaratan analisis normalitas adalah jika titik-titik pada 

grafik Normal P-P Plot menyebar di sekitar garis diagonal, serta penyebarannya 

mengikuti arah garis diagonal.  

3.6.2.5 Uji Asumsi Multikolinearitas 

 Digunakan untuk menyatakan bahwa variabel independen terbebas dari 

multikolinieritas atau tidak adanya korelasi yang sangat kuat antar variabel 

bebas.Pengujian ini berlaku apabila variabel independen minimal dua dan jika 

variabel independennya hanya satu maka pengujian multikonieritas dapat 

diabaikan. 

Adanya gejala multiolinearitas dapat dilihat dari beberapa hal di bawah ini :  

a) Jika nilai Variance Inflation Factor (VIF) tidak lebih dari 10 dan nilai 

Tolerance tidak kurang dari 0,1  bebas dari multikolinieritas 

b) Jika nilai koefisien korelasi antar variabel independen kurang dari 0,700 

 bebas dari multikolinieritas 

c) Jika nilai koefisien determinan (R2) diatas 0,60 namun tidak ada variabel 

independen yang berpengaruh terhadap variabel dependen  diduga 

terkena multikolinieritas 
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3.6.2.6 Uji Asumsi Herokedastisitas 

 Heteroskedastisitas terjadi jika gangguan muncul dalam fungsi regresi 

yang mempunyai varian yang tidak sama, sehingga penaksir OLS tidak efisien 

baik dalam sampel kecil maupun sampel besar.  Untuk mendeteksi ada atau 

tidaknya masalah heterokdastisitas dapat menggunakan grafik scatterplot antara 

nilai residual regresi dengan nilai prediksi.Model persamaan regresi yang baik 

adalah yang tidak tidak memiliki masalah heteroskedastisitas yaitu jika titik-titik 

pada grafik scatterplot tersebar acak tidak membentuk suatu pola tertentu seperti 

segitiga, segiempat, lengkung yang beraturan dan sebagainya. 

3.6.2.7 Analisis Regresi Linear Ganda  

 Analisis regresi linear ganda digunakan untuk menguji pengaruh beberapa 

variabel independen terhadap satu variabel dependen. Hasil analisis regresi yang 

utama adalah nilai koefisen R, nilai koefisien determinasi R Square (R2), dan 

model persamaan regresi linier ganda (Y=a+b1X1+b2X2). 
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