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ABSTRAK 
 

 

Disiplin kerja dan Motivasi merupakan dua faktor yang di duga 

mempengaruhi kinerja karyawan Pelayanan Terpadu Satu Pintu Kecamatan 
Cipayung. Untuk membuktikan pengaruh keduanya maka dilakukan penelitian 
dengan tujuan untuk mengetahui pengaruh disiplin kerja dan motivasi terhadap 

kinerja karyawan Pelayanan Terpadu Satu Pintu Kecamatan Cipayung.  
Metode penelitian yang digunakan menggunakan aplikasi pengolah data 

SPSS dengan mengambil sampel 64 karyawan Pelayanan Terpadu Satu Pintu 
Kecamatan Cipayung. Pengambilan data dilakukan dengan menyebar kuesioner. 
Metode analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah Analisis Regresi 

Berganda dan determinasi (R2), Uji Asumsi Klasik, dan pengujian hipotesis pada 
penelitian ini menggunakan Uji T-test dan Uji Kelayakan Model (Uji F). 

Pada hasil penelitian ini taraf signifikan 5% menunjukan bahwa: (1) 
Disiplin kerja karyawan PTSP Kecamatan Cipayung berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan PTSP Kecamatan Cipayung. (2) Motivasi karyawan PTSP Kecamatan 

Cipayung tidak terdapat pengaruh terhadap kinerja karyawan PTSP Kecamatan 
Cipayung.  

Berdasarkan hasil temuan tersebut maka untuk meningkatkan kinerja 
karyawan disarankan agar dilakukan untuk memperbaiki disiplin kerja dan 
meningkatkan motivasi karyawan. 

 

 

Kata Kunci: Disiplin Kerja, Motivasi, dan Kinerja Karyawan 
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ABSTRACT 

 
 

 
Work discipline and motivation are two factors that are thought to affect 

the performance of employees of the One Stop Integrated Service, Cipayung 

District. To prove the effect of both, a study was conducted with the aim of 
knowing the effect of work discipline and motivation on the performance of 

employees of the One Stop Integrated Service, Cipayung District.  
The research method used is the SPSS data processing application by 

taking a sample of 64 employees of the One Stop Integrated Service, Cipayung 

District. Data were collected by distributing questionnaires. The analytical 
method used in this study is Multiple Regression Analysis and determination (R2), 

Classical Assumption Test, and hypothesis testing in this study using the T-test 
and Model Feasibility Test (F Test). 

In the results of this study, a significant level of 5% indicates that: (1) 

Work discipline of PTSP employees in Cipayung District has an effect on the 
performance of PTSP employees in Cipayung District. (2) The motivation of PTSP 

employees in Cipayung District has no effect on the performance of PTSP 
employees in Cipayung District. 

Based on these findings, it is suggested to improve employee performance 

to improve work discipline and increase employee motivation. 

Keywords: Work Discipline, Motivation, and Employee Performance 
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BAB 1 

PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang 

Pada era revolusi industri 4.0 peningkatan kualitas sumber daya manusia 

harus ditingkatkan, karena untuk menjaga keberlangsungan pembangunan 

nasional. Oleh karena itu perlu disiapkan langkah yang tepat agar manusia bisa 

unggul dalam menghadapi era saat ini. Sumber daya manusia menjadi aset tenaga 

kerja yang efektif untuk menciptakan kesejahteraan, dengan memiliki softskill 

yang baik manusia bisa  menjadi mandiri, penuh inisiatif, bekerja secara cermat, 

penuh tanggung jawab dan gigih. Hal ini yang dapat menjadi modal utama 

seseorang menjadi sumber daya yang unggul dengan menyeimbangkan antara 

softskill dan hardskill. 

Sumber daya manusia merupakan faktor yang paling menentukan dalam 

setiap organisasi atau perusahaan karena disamping sumber daya manusia sebagai 

kekuatan tapi juga merupakan faktor penentu utama dalam tercapainya tujuan 

organisasi. Hal tersebut akan tercapai melalui peningkatan dalam berbagai aspek 

yang mencakup aspek ekonomi, aspek budaya dan aspek intelektual. Sumber daya 

itu antara lain sumber daya alam, sumber daya finansial, sumber daya ilmu 

pengetahuan dan teknologi serta sumber daya manusia (karyawan).  

Kinerja karyawan sangat mempunyai peran penting dalam perusahaan, 

karena jika perusahaan ingin maju dan mampu bersaing dalam era saat ini 

perusahaan harus mampu meningkatkan kemampuan dan keterampilan yang 
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dimiliki karyawannya karena hal tersebut merupakan kunci untuk keberhasilan 

karyawan dalam meningkatkan kinerjanya. Untuk mencapai tujuan yang 

diharapkan agar kinerja yang baik dapat tercapai maka kinerja seorang karyawan 

dalam melaksanakan pekerjaannnya harus diikuti dengan disiplin dan motivasi 

yang tinggi terhadap tugas-tugas dan kegiatan-kegiatan yang dilakukan. 

Tabel 1.1. 

Rekapitulasi Absensi Tahun 2018 s/d 2019 

Tahun Hari Kerja 
Bukan Hari 

Kerja 

Jumlah Tingkat 

Ketidakhadiran 

2018 246 119 1.110 

2019 239 126 1.240 

Sumber: Data Absensi Pelayanan Terpadu Satu Pintu (PTSP) 
Kecamatan Cipayung. 

 
Pada tabel diatas menunjukan rekab absensi selama dua tahun terakhir, 

menjelaskan hari kerja selama tahun 2018 berjumlah 246 hari dan bukan hari 

kerja berjumlah 119, sedangkan tahun 2019 jumlah hari kerjanya 239 har i dan 

bukan hari kerjanya 126 hari. Total kedua tahun tersebut berbeda karena tanggal 

merah setiap tahunnya berbeda-beda. Dan jumlah tingkat ketidakhadiran di tahun 

2019 mengalami kenaikan yang menunjukkan bahwa tingkat absensi yang cukup 

tinggi dikarenakan karyawan yang tidak masuk kerja tanpa keterangan dan ada 

juga yang cuti kerja,belum lagi ditambah karyawan yang terlambat bekerja.Selain 

masalah kehadiran, juga ada masalahkurangnya karyawan dalam mentaati 

ketentuan jam kerja ini dibuktikan dengan adanya karyawan yang masih ada 

diluar ruangan kantor padahal jam kerja sudah dimulai dan meninggalkan 

pekerjaan padahal jam kerja belum selesai, sehingga berpengaruh terhadap 

pekerjaan serta kualitas pekerjaan. Serta masih ada beberapa pegawai yang tidak 
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ikut serta dalam penyelenggaraan apel pagi yang dilaksanakan setiap hari kerja 

Senin s.d Jum’at, banyak karyawan yang datang setelah apel selesai dan juga ada 

beberapa karyawan yang menunggu di dalam ruangan dan tidak mengikuti apel. 

Dan juga produktivitas kerja yang menurun karena kejenuhan pegawai terhadap 

pekerjaannya, sehingga pekerjaan  menjadi terbengkalai, pekerjaan yang 

seharusnya beres dapat terhambat dikarenakan kejenuhan.  

 Disiplin karyawan yang baik akan membantu tercapainya tujuan 

perusahaan, sedangkan disiplin yang rendah akan memperlambat pencapaian 

tujuan perusahaan. Untuk itu disiplin kerja dalam perusahaan sangat perlu 

ditegakkan, karena dengan adanya disiplin maka akan ada aturan-aturan yang 

harus dijalankan dan juga ditaati oleh semua karyawan baik atasan maupun 

bawahan. Pelaksanaan faktor kedisiplinan dalam perusahaan akan membantu 

karyawan dalam membimbing mereka sehingga perilaku karyawan dalam 

menjalankan tugas dapat dikontrol, apakah sudah dijalankan sesuai dengan aturan-

aturan yang telah disepakati yang diharapkan hal tersebut akan menjadikan 

karyawan menjadi bertanggung jawab serta tepat waktu dalam mengerjakan 

tugasnya yang diharapkan hal ini berdampak pada peningkatan kinerja karyawan 

dalam perusahaan. Selanjutnya pihak perusahaan juga harus menganalisis faktor-

faktor disiplin karyawan apabila ada hal negatif yang terjadi dalam pelaksanaan 

kedisiplinan maka perlu pembenahan serta perbaikan kepada karyawan tersebut. 

Untuk itu penilaian ini merupakan adanya timbal balik yang positif antara 

karyawan dengan perusahaan yang diharapkan akan memberikan motivasi ke arah 

yang lebih baik lagi dalam menjalankan kedisiplinan dalam perusahaan. 
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Disiplin kerja pada hakekatnya adalah menumbuhkan rasa kesadaran 

terhadap pekerjanya untuk melaksanakan tugas yang telah dibebankan, dimana 

pembentukannya tidak timbul dengan sendirinya, melainkan dibentuk melalui 

pendidikan formal maupun non formal. Seseorang yang mempunyai kedisiplinan 

cenderung akan bekerja sesuai dengan peraturan kewajiban yang dibebankan 

kepadanya. Dengan demikian semakin tingginya disiplin kerja karyawan terhadap 

pekerjannya maka kinerja karyawan tersebut pun akan meningkat.  

 Menurut Rivai & Sagala (2013:825) disiplin kerja adalah suatu alat yang 

digunakan para manajer untuk berkomunikasi dengan karyawan agar mereka 

bersedia untuk mengubah suatu perilaku dan untuk meningkatkan kesadaran juga 

kesediaan seseorang agar mentaati semua peraturan dan norma sosial yang 

berlaku disuatu perusahaan. Disiplin kerja merupakan sikap sadar atau kesediaan 

seorang karyawan dalam melakukan tugasnya dan juga mentaati aturan-aturan 

yang telah dibuat oleh perusahaan. Dengan memiliki karyawan disiplin yang baik 

maka diharapkan mampu melaksanakan dan menyelesaikan pekerjaan yang sudah 

menjadi tanggung jawabnya dengan efektif dan efesien. Disiplin kerja yaitu 

merupakan tindakan manajemen untuk mendorong kesadaran dan kesediaan para 

anggotanya untuk mentaati semua peraturan yang telah ditentukan oleh organisasi 

atau perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku secara sukarela (Sintaasih 

& Wiratama 2013:129). 

 Ketaatan dalam melaksanakan aturan-aturan yang ditentukan atau 

diharapkan oleh perusahaan dalam bekerja, dengan maksud agar tenaga kerja 

melaksanakan tugasnya dengan tertib dan lancar, termasuk ke dalam penahanan 
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diri untuk tidak melakukan perbuatan yang menyimpang dari peraturan. 

Karyawan yang mempunyai kedisiplinan cenderung akan bekerja sesuai dengan 

peraturan dan kewajiban yang dibebankan kepadanya. Jadi disiplin adalah suatu 

ketaatan yang sungguh-sungguh yang didukung oleh kesadaran untuk 

menjalankan tugas dan kewajibannya serta berperilaku yang seharusnya berlaku 

didalam lingkungan tertentu. 

 Selain disiplin kerja dalam meningkatkan kinerja karyawan, motivasi juga 

perlu diperhatikan. Motivasi merupakan kegiatan yang melibatkan, menyalurkan  

dan memelihara perilaku manusia. Jadi pada dasarnya apabila perusahaan ingin 

mendapatkan kinerja yang diinginkan sesuai target yang telah ditentukan maka 

perusahaan haruslah memberikan motivasi pada karyawan agar karyawan bersedia 

mencurahkan tenaga dan pikiran yang dimiliki demi pekerjaan. Pemberian 

motivasi harus diarahkan dengan baik oleh karyawan, karena motivasi tidak dapat 

diberikan untuk setiap karyawan dengan bentuk yang berbeda-beda. 

 Menurut Winardi (2016) motivasi berasal dari kata motivation yang berarti 

“menggerakkan” motivasi merupakan hasil sejumlah proses yang bersifat internal 

atau eksternal bagi seorang individu, yang menyebabkan timbulnya sikap 

antusiasme dan persistensi dalam hal melaksanakan kegiatan-kegiatan tertentu. 

Motivasi merupakan hal yang penting karena motivasi dapat menjadi penyebab, 

penyalur, maupun pendukung dari perilaku seseorang sehingga orang tersebut 

berkeinginan untuk bekerja keras dan antusias untuk mencapai hasil yang optimal. 

Motivasi kerja adalah pemberian daya penggerak yang menciptakan kegairahan 
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kerja seseorang agar mereka mau bekerja sama, bekerja efektif, dan terintegrasi 

dengan segala daya upayanya untuk mencapai kepuasan (Hasibuan 2013:143).  

 Motivasi kerja adalah serangkaian sikap dan nilai-nilai yang 

mempengaruhi individu untuk mencapai hal yang spesifik sesuai dengan tujuan 

individu (Rivai 2011:455). Kemudian menurut Rohman (2013) motivasi adalah 

keadaan dalam pribadi seseorang yang mendorong keinginan individu untuk 

melakukan kegiatan-kegiatan tertentu guna mencapai tujuan. Dengan adanya 

motivasi yang tinggi dalam perusahaan maka diharapkan kinerja karyawan dalam 

perusahaan juga akan meningkat. Dorongan yang kuat dalam diri individu 

merupakan salah satu usaha untuk melakukan kegiatan yang mengarah pada 

tujuan perusahaan yaitu ditunjukkan dengan adanya sikap karyawan dalam 

menjalankan pekerjaannya. 

Berdasarkan hal tersebut diatas, maka penulis tertarik untuk mengkaji 

tentang: “Pengaruh Disiplin Kerja dan Motivasi Terhadap Kinerja 

Karyawan Pelayanan Terpadu Satu Pintu (PTSP) Kecamatan Cipayung”.  

 

1.2. Rumusan Masalah 

 Berdasarkan latar belakang diatas, maka masalah dalam penelitian ini 

dirumuskan sebagai berikut: 

1. Apakah terdapat pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja karyawan pada 

Pelayanan Terpadu Satu Pintu (PTSP) Kecamatan Cipayung?  

2. Apakah terdapat pengaruh motivasi terhadap kinerja karyawan pada 

Pelayanan Terpadu Satu Pintu (PTSP) Kecamatan Cipayung?  
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1.3. Tujuan Penelitian 

Tujuan yang ingin diharapkan melalui penelitian ini adalah: 

1. Untuk mengetahui pengaruh disiplin karyawan yang terdapat di Pelayanan 

Terpadu Satu Pintu (PTSP) Kecamatan Cipayung.  

2. Untuk mengetahui pengaruh motivasi karyawan di Pelayanan Terpadu 

Satu Pintu (PTSP) Kecamatan Cipayung.  

 

1.4. Manfaat Penelitian 

 Dalam penelitian ini penulis mengharapkan agar tulisan ini nantinya dapat 

bermanfaat bagi semua pihak, dimana manfaat yang diperoleh adanya sebagai 

berikut: 

1. Bagi Peneliti Sendiri  

Peneliti ini merupakan kesempatan yang baik untuk menerapkan ilmu 

yang telah diperoleh semasa dibangku kuliah dan praktek langsung di 

Pelayanan Terpadu Satu Pintu (PTSP) Kecamatan Cipayung 

2. Bagi Instansi 

Diharapkan hasil penelitian ini dapat memberikan informasi yang 

berharga bagi perusahaan dalam pengelolaan SDM beserta segala 

kebijakan yang berkaitan langsung dengan aspek-aspek SDM secara lebih 

baik. 

3. Bagi Pihak Lain 

Hasil penelitian ini diharapkan menambah ilmu pengetahuan dan dapat 

digunakan sebagai sumber referensi bagi peneliti lebih lanjut terutama 
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dibidang pengembangan sumber daya manusia pada Program Strata Satu 

(S1) Sekolah Tinggi Ilmu Ekonomi IPWI-Jakarta. 

 

1.5. Sistematika Penulisan 

Untuk memberikan gambaran yang jelas tentang penulisan  skrispsi ini, 

penulis membagi dalam 5 (lima) bab, dengan sistematika sebagai berikut: 

BAB 1 : PENDAHULUAN 

Pada bab ini berisikan latar belakang, perumusan masalah, tujuan penelitian, 

manfaat penelitian, serta sistematika penulisan 

BAB 2: TINJAUAN PUSTAKA 

Pada bab ini membahas landasan teori, penelitian terdahulu, kerangka pemikiran, 

hipotesis. 

BAB 3: METODOLOGI PENELITIAN 

Bab ini membahas tentang tempat dan waktu penelitian, disain penelitian, 

operasionalisasi variabel, populasi sampel dan metode sampling, metode 

pengumpulan data, instrumentasi variabel penelitian, metode analisis dan 

pengujian hipotesis. 

BAB 4 :  HASIL DAN PEMBAHASAN 
 

Pada bab ini membahas hasil penelitian dan juga tentang pembahasan penelitian  
 
BAB 5 : KESIMPULAN DAN SARAN  

 
Bab ini membahas bagian akhir skripsi yaitu tentang kesimpulan dan saran.
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BAB 2 

TINJAUAN PUSTAKA 

 

2.1 Landasan Teori 

2.1.1. Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia 

Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) dapat diartikan sebagai ilmu 

mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja secara efektif dan efesien sehingga 

tercapai tujuan perusahaan. Atau dengan kata lain secara lugas Manajemen 

Sumber Daya Manusia (MSDM) memiliki pengertian sebagai kegiatan 

perencanaan, pengadaan, pengembangan, pemeliharaan dan penggunaan sumber 

daya manusia dalam upaya mencapai tujuan individu ataupun organisasional.  

Manajemen sumber daya manusia harus dipandang sebagai perluasan dari 

pandangan tradisional untuk mengelola orang secara efektif dan untuk itu 

membutuhkan pengetahuan tentang perilaku manusia dan kemampuan 

mengelolanya. 

Bermacama-macam pendapat tentang pengertian manajemen sumber daya 

manusia, antara lain adanya yang menciptakan human resources, ada yang 

mengartikan sebagai manpower management serta ada yang menyetarakan dengan 

pengertian sumber daya manusia dengan personal (personalia, kepegawaian, dan 

sebagainya). Akan tetapi, pada manajemen sumber daya manusia yang mungkin 

tepat adalah human resources management (manajemen sumber daya manusia), 

dengan demikian secara sederhana pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia 

adalah Mengelola Sumber Daya Manusia.  
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Menurut Bintaro dan Daryanto (2017:15) menyatakan bahwa “Manejemen 

sumber daya manusia, disingkat MSDM, adalah suatu ilmu atau cara bagaimana 

mengatur hubungan dan peranan sumber daya (tenaga kerja) yang dimiliki oleh 

individu secara efesien dan efektif serta dapat digunakan secara maksimal 

sehingga tercapai tujuan bersama perusahaan, karyawan dan masyarakat menjadi 

maksimal”. Manajemen SDM didefinisikan sebagai suatu strategi dalam 

menerapkan fungsi- fungsi manajemen yaitu planning, organizing, leading dan 

controling, didalam setiap aktivitas / fungsi operasional SDM mulai dari proses 

penarikan, seleksi, pelatihan dan pengembangan, penempatan yang meliputi 

promosi, demosi dan transfer, penilaian kinerja, pemberian kompensasi, hubungan 

industrial, hingga pemutusan hubungan kerja, yang ditunjukan bagi peningkatan 

kontribusi produktif dari SDM organisasi terhadap pencapaian tujuan organisasi 

secara lebih efektif dan efesien (Herman Sofyandi 2013).  

Berdasarkan pendapat para ahli diatas dapat disimpulkan bahwa 

manajemen sumber daya manusia adalah suatu ilmu dalam mengatur dan 

merencanakan serta memproses hubungan dan peranan individu atau karyawan 

dalam melaksanakan tanggung jawab terhadap perusahaan dengan efektif dan 

efesien dalam mencapai tujuan yang diinginkan oleh perusahaan.  
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2.1.1.1. Peranan Manajemen Sumber Daya Manusia 

Berikut peranan manajemen sumber daya manusia menurut Hasibuan 

(2013) : 

1) Menetapkan jumlah, kualitas, dan penempatan tenaga kerja yang efektif 

sesuai dengan kebutuhan perusahaan berdasarkan job description, job 

specification, job requirement, dan job evaluation. 

2) Menetapkan penarikan, seleksi, dan penempatan karyawan berdasarkan 

asas the right man in the right place and the right man in the right job. 

3) Menetapkan program kesejahteraan, pengembangan, promosi, dan 

pemberhentian. 

4) Meramalkan penawaran dan permintaan sumber daya manusia pada masa 

yang akan datang. 

5) Memperkirakan keadaan perekonomian pada umumnya dan 

perkembangan perusahaan pada khususnya.  

6) Memonitor dengan cermat undang-undang perburuhan dan kebijaksanaan 

pemberian balas jasa perusahaan-perusahaan sejenis. 

7) Memonitor kemajuan teknik dan perkembangan serikat buruh.  

8) Melaksanakan pendidikan, latihan, dan penilaian prestasi karyawan.  

9) Mengatur mutasi karyawan baik vertikal maupun horizontal.  

10)  Mengatur pensiun, pemberhentian, dan pesangonnya.  
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2.1.1.2. Tujuan Manajemen Sumber Daya Manusia 

Menurut Notoatmodjo (2009) terdapat 4 tujuan MSDM yaitu: 

1) Tujuan Masyarakat (Societal Objective) Untuk bertanggung jawab secara 

sosial, dalam hal kebutuhan dan tantangan-tantangan yang timbul dari 

masyarakat, suatu organisasi yang berada di tengah-tengah masyarakat 

diharapkan dapat membawa manfaat atau keuntungan bagi masyarakat. 

Oleh sebab itu suatu organisasi mempunyai tanggung jawab dalam 

mengelola sumber daya manusianya agar tidak mempunyai dampak 

negatif terhadap masyarakat.  

2) Tujuan organisasi (Organizational Objective) untuk mengenal bahwa 

manajemen sumber daya manusia itu ada, perlu memberikan kontribusi 

terhadap pendayagunaan organisasi secara keseluruhan. Manajemen 

sumber daya manusia bukanlah suatu tujuan dan akhir suatu proses, 

melainkan suatu perangkat atau alat untuk tercapainya suatu tujuan 

organisasi secara keseluruhan. Oleh sebab itu, suatu unit atau bagian 

manajemen sumber daya disuatu organisasi diadakan untuk melayani 

bagian-bagian lain organisasi tersebut.  

3) Tujuan Fungsi (Functional Objective) untuk memelihara kontribusi 

bagian-bagian lain agar mereka (sumber daya manusia dalam tiap bagian) 

melaksanakan tugasnya secara optimal. Dengan kata lain setiap sumber 

daya manusia atau karyawan dalam organisasi itu menjalankan fungsi-

fungsinya dengan baik. 
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4) Tujuan Personel (Personel Objective) untuk membantu karyawan atau 

pegawai dalam mencapai tujuan-tujuan pribadinya, dalam rangka 

pencapaian tujuan organisasinya. Tujuan-tujuan pribadi karyawan 

seharusnya dipenuhi dan ini sudah merupakan motivasi dan pemeliharaan 

terhadap karyawan itu. 

 

2.1.2. Pengertian Sumber Daya Manusia 

 Dalam rangka persaingan ini organisasi/perusahaan harus memiliki 

sumber daya yang tangguh. Sumber daya yang dibutuhkan untuk menjalankan 

perusahaan tidak dapat dilihat sebagai bagian yang berdiri sendiri, tetapi harus 

dilihat sebagai satu kesatuan yang tangguh membentuk suatu sinergi. Dalam hal 

ini peranan sumber daya manusia sangat menentukan. Sumber daya manusia 

merupakan satu-satunya sumber daya yang memiliki akal perasaan, keinginan, 

keterampilan, pengetahuan, dorongan, daya, dan karya. Semua potensi SDM 

tersebut berpengaruh terhadap upaya organisasi dalam mencapai tujuan. 

Betapapun majunya teknologi, perkembangan informasi, tersedianya modal dan 

memadainya bahan, jika tanpa SDM sulit bagi organisasi itu untuk mencapai 

tujuannya. 

 Menurut Nawawi (2014:44), Sumber Daya Manusia adalah orang yang 

bekerja dan berfungsi sebagai aset organisasi/perusahaan yang dapat dihitung 

jumlahnya (kuantitatif) dan SDM merupakan potensi yang menjadi penggerak 

organisasi. Sedangkan menurut Sutrisno (2014:3), sumber daya manusia 

merupakan satu-satunya sumber daya yang memiliki akan perasaan, keinginan, 
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keterampilan, pengetahuan, dorongan, daya dan karya. Semua potensi SDM 

tersebut berpengaruh terhadap upaya organisasi dalam mencapai tujuan.  

 Dari pengertian di atas dapat disimpulkan bahwa sumber daya manusia 

adalah aset terpenting disebuah organisasi atau perusahaan yang membantu untuk 

beroperasi dan juga membantu agar tujuan organisasi atau perusahaan dapat 

tercapai. 

 

2.1.2.1 Manfaat dan Tujuan Pengembangan Sumber Daya Manusia  

 Menurut Schuler (1992) manfaat dan tujuan dari kegiatan pengembangan 

sumber daya manusia yaitu : 

1. Mengurangi dan menghilangkan kinerja yang buruk 

Dalam hal ini kegiatan pengembangan akan meningkatkan kinerja 

pegawai saat ini, yang dirasakan kurang dapat bekerja secara efektif dan 

ditujukan untuk dapat mencapai efektivitas kerja sebagaimana yang 

diharapkan oleh organisasi. 

2. Meningkatkan produktivitas 

Dengan mengikuti kegiatan pengembangan berarti pegawai juga 

memperoleh tambahan keterampilan dan pengetahuan baru yang 

bermanfaat bagi pelaksanaan pekerjaan mereka. Dengan demikian 

diharapkan juga secara tidak langsung akan meningkatkan produktivitas 

kerjanya. 

3. Meningkatkan fleksibilitas dari angkatan kerja 
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Dengan semakin banyaknya keterampilan yang dimiliki pegawai, maka 

akan lebih fleksibel dan mudah untuk menyesuaikan diri dengan 

kemungkinan adanya perubahan yang terjadi dilingkungan organisasi. 

Misalnya bila organisasi memerlukan pegawai dengan kualifikasi tertentu, 

maka organisasi tidak perlu lagi menambah pegawai yang baru, oleh 

karena pegawai yang dimiliki sudah cukup memenuhi syarat untuk 

pekerjaan tersebut. 

4. Meningkatkan komitmen karyawan 

Dengan melalui kegiatan pengembangan, pegawai diharapkan akan 

memiliki persepsi yang baik tentang organisasi yang secara tidak 

langsung akan meningkatkan komitmen kerja pegawai serta dapat 

memotivasi mereka untuk menampilkan kinerja yang baik. 

5. Mengurangi turn over dan absensi 

Bahwa dengan semakin besarnya komitmen pegawai terhadap organisasi 

akan memberikan dampak terhadap adanya pengurangan tingkat turn over 

dan absensi 

 

2.1.3. Kinerja 

 Istilah kinerja berasal dari kata Job Performance atau Actual 

Performanceyang berarti prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai 

oleh seseorang. Kinerja merupakan hasil kerja seorang karyawan secara kualitas 

dan kuantitas dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab ya ng 

telah diberikan kepadanya dan bagaimana mengerjakannya selama periode 
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tertentu dalam pelaksanaanya akan diukur atau dibandingkan dengan berbagai 

kemungkinan seperti hasil kerja, target atau sasaran maupun kriteria yang telah 

ditetapkan terlebih dahulu oleh perusahaan atau organisasi dan telah disepakati 

bersama. 

Hersey & Blanchard (dalam Rivai dan Basri, 2015:15) berpendapat 

bahwa Kinerja adalah suatu fungsi dari motivasi dan kemampuan untuk 

menyelesaikan tugas atau pekerjaan, seseorang harus memiliki de rajat kesediaan 

dan tingkat kemampuan tertentu. Kesediaan dan keterampilan seseorang tidaklah 

cukup untuk mengerjakan sesuatu tanpa pemahaman yang jelas tentang apa yang 

dikerjakan dan bagaimana mengerjakannya.  

Kemudian menurut Sutrisno (2016), kinerja adalah kesuksesan seseorang 

dalam melaksanakan tugas, hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau 

sekelompok orang dalam suatu organisasi sesuai dengan wewenang dan 

tanggung jawab masing-masing atau tentang bagaimana seseorang diharapkan 

dapat berfungsi dan berperilaku sesuai dengan tugas yang telah dibebankan 

kepadanya serta kuantitas, kualitas dan waktu yang digunakan dalam 

menjalankan tugas. 

Berdasarkan pendapat para ahli diatas maka dapat disimpulkan bahwa 

kinerja adalah hasil yang didapat seseorang dalam melaksanakan pekerjannya 

dalam waktu tertentu sesuai dengan ketentuan yang telah diberikan oleh 

perusahaan atau organisasi.  
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2.1.3.1. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kinerja 

 Faktor yang mempengaruhi pencapaian kinerja adalah faktor kemampuan 

(ability) dan faktor motivasi (motivation). Hal ini sesuai dengan pendapat Keith 

Davis dalam Anwar Prabu Mangkumanegara (2014:13) yang merumuskan bahwa: 

Human Performance = Ability + Motivation 

Motivation  = Attitude + Situation 

Ability   = Knowledge + Skill 

a. Faktor Kemampuan (Ability) 

Secara psikologis, kemampuan (ability) pegawai terdiri dari 

kemampuan potensi (IQ) dan kemamapuan reality (kownledge + skill). 

Artinya, pegawai yang memiliki IQdiatas rata-rata (IQ 110-120) dengan 

pendidikan yang memadai untuk jabatannya dan terampil dalam 

mengerjakan pekerjaan sehari-hari, maka ia akan lebih mudah mencapai 

kinerja yang diharapkan. Oleh karena itu, pegawai perlu ditempatkan pada 

pekerjaan yang sesuai dengan keahliannya (the right man in the right 

place, the right man on the right job) 

b. Faktor Motivasi (motivation) 

Motivasi terbentuk dari sikap (attitude) seorang pegawai dalam 

menghadapi situasi (situation) kerja. Motivasi merupakan kondisi yang 

menggerakkan diri pegawai yang terarah untuk mencapai tujuan organisasi 

(tujuan kerja). Kondisi kerja yang dimaksud mencakup hubungan kerja, 

fasilitas kerja, iklim kerja, kebijakan pimpinan, pola kepemimpinan kerja 

dan kondisi kerja. 
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2.1.3.2. Indikator Kinerja 

 Indikator untuk mengatur kinerja karyawan secara individu ada enam 

indikator Robbins (2011): 

1. Kualitas, kualitas kerja diukur dari persepsi karyawan terhadap kualitas 

pekerjaan yang dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap 

keterampilan dan kemampuan karyawan.  

2. Kuantitas, merupakan jumlah yang dihasilkan dinyatakan dalam istilah 

seperti jumlah unit, jumlah siklus, aktivitas yang diselesaikan.  

3. Ketetapan waktu, merupakan tingkat aktivitas diselesaikan pada awal 

waktu yang dinyatakan, dilihat dari sudut koordinasi dengan hasil output 

serta memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas lain. 

4. Efektivitas, merupakan tingkat penggunaan sumber daya organisasi 

(tenaga, uang, teknologi, bahan baku) dimaksimalkan dengan maksud 

menaikkan hasil dari setiap unit dalam penggunaan sumber daya.  

5. Kemandirian, merupakan tingkat seorang karyawan yang nantinya akan 

dapat menjalankan fungsi kerjanya komitmen kerja. Merupakan suatu 

tingkat dimana karyawan mempunyai komitmen kerja dengan perusahaan 

atau organisasi dan tanggung jawab karyawan terhadap kantor.  

 

2.1.3.3. Karakteristik Kinerja Karyawan 

Karakteristik orang yang mempunyai kinerja tinggi adalah sebagai berikut 

Mangkumanegara (2016): 

1. Memiliki tanggung jawab pribadi yang tinggi.  
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2. Berani mengambil dan menanggung risiko yang dihadapi.  

3. Memiliki tujuan yang realistis.  

4. Memiliki rencana kerja yang menyeluruh dan berjuang untuk merealisasi 

tujuannya. 

5. Memanfaatkan umpan balik (feed back) yang konkrit dalam seluruh 

kegiatan kerja yang dilakukan. 

6. Mencari kesempatan untuk merealisasikan rencana yang telah 

diprogramkan. 

 

2.1.3.4. Penilaian Kinerja 

Penilaian kinerja (performance appraisal)yaitu proses dimana kinerja 

individual diukur dan dievaluasi. Penilaian kinerja karyawan sangat bermanfaat 

bagi pertumbuhan perusahaan atau organisasi secara keseluruhan, karena melalui 

penilaian tersebut maka dapat diketahui keadaan sebenarnya tentang bagaimana 

kinerja karyawan. 

Penilaian kinerja (performance appraisal) dapat dilakukan dengan 

mengidentifikasi pengetahuan, kemampuan, keterampilan. Penilaian kinerja dapat 

menjadi dasar membedakan pekerjaan yang efektif dan tidak efektif. Penilaian 

kinerja lebih menggambarkan awal dari sebuah proses daripada sebagai sebuah 

produk akhir. 

Penilaian kinerja adalah suatu metode formal untuk mengukur seberapa 

baik pekerja individual melakukan pekerjaan dalam hubungan dengan tujuan yang 

diberikan. Maksud utama penilaian kinerja adalah mengkomunikasikan tujuan 
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personal, memotivasi kinerja baik, memberikan umpan balik konstruktif, dan 

menetapkan tahapan untuk rencana pengembangan yang efektif (Harvard 

Business Esentials, 2006:78) 

Menurut (Armstrong 2009:18) penilaian adalah suatu kesempatan untuk 

melihat secara menyeluruh kandungan pekerjaan, beban dan volume, melihat 

kembali apa yang dicapai selama periode laporan dan menyepakati sasaran 

selanjutnya. 

Sedangkan menurut pandangan (Williams 2007:21) penilaian kinerja tidak 

lebih dari merupakan sebuah kartu laporan yang diberikan oleh atasan kepada 

bawahan, suatu keputusan tentang kecukupan atau kekurangan prosfesional.  

Berdasarkan pandangan diatas penilaian kinerja lebih diarahkan pada 

penilaian individual pekerja. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa 

penilaian kinerja adalah suatu proses penilaian tentang seberapa baik karyawan 

telah melaksanakan pekerjannya selama periode waktu tertentu.  

 

2.1.4. Disiplin Kerja 

 Disiplin kerjamempunyai peran sangat penting bagi perusahaan atau 

organisasi karena semakin baik disiplin karyawannya, semakin tinggi prestasi 

kerja yang akan dicapai. Tanpa disiplin yang baik, sulit bagi perusahaan atau 

organisasi mencapai hasil yang maksimal. Disiplin yang baik mencerminkan 

betapa besarnya tanggung jawab karyawan terhadap pekerjaannya.  

 Adapun beberapa pendapat tentang pengertian disiplin kerja menurut para 

ahli yaitu Hasibuan (2010:193) disiplin kerja adalah kesadaran dan kesediaan 
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seseorang mentaati semua peraturan perusahaan dan norma-norma yang berlaku. 

Disiplinan kerja yaitu suatu alat yang digunakan para manajer untuk 

berkomunikasi dengan karyawan agar mereka bersedia untuk mengubah suatu 

perilaku sebagai suatu upaya untuk meningkatkan kesadaran dan kesediaan 

seseorang mematuhi semua peraturan perusahaan dan norma-norma sosial berlaku 

(Rivai 2011-825). Sedangkan menurut Singodimedjo dalam Sutrisno (2011-86) 

disiplin kerja adalah sikap kesediaan dan kerelaan seseorang untuk mematuhi dan 

menaati norma-norma peraturan yang berlaku disekitarnya.  

Berdasarkan pendapat para ahli diatas maka dapat disimpulkan bahwa 

disiplin kerja yaitu sikap atau perilaku karyawan yang menunjukkan kesetiaan dan 

kepatuhannya terhadap peraturan yang telah ditetapkan oleh perusahaan atau 

organisasi untuk mencapai hasil yang optimal.  

 

2.1.4.1. Indikator-Indikator Disiplin Kerja 

 Pada dasarnya banyak indikator yang mempengaruhi tingkat disiplin 

karyawan dalam suatu perusahaan atau organisasi, menurut Robbins (2011):  

a. Disiplin waktu 

Disiplin waktu disini diartikan sebagai sikap atau tingkah laku yang 

menunjukkan ketaatan terhadap jam kerja yang meliputi: kehadiran dan 

kepatuhan karyawan pada jam kerja, karyawan melaksanakan tugas 

dengan tepat waktu dan benar.  

b. Disiplin peraturan 
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Peraturan maupun tata tertib yang tertulis dan tidak tertulis dibuat agar 

tujuan suatu organisasi dapat dicapai dengan baik. Untuk itu dibutuhkan 

sikap setia dari karyawan terhadap komitmen yang telah ditetapkan 

tersebut. Kesetiaan disini berarti taat dan patuh dalam melaksanakan 

perintah dari atasan dan peraturan, tata tertib yang telah ditetapkan. Serta 

ketaatan karyawan dalam menggunakan kelengkapan pakaian seragam 

yang telah ditentukan organisasi atau perusahaan.  

c. Disiplin tanggung jawab 

Salah satu wujud tanggung jawab karyawan adalah penggunaan dan 

pemeliharaan peralatan yang sebaik-baiknya sehingga dapat menunjang 

kegiatan kantor berjalan dengan lancar. Serta adanya kesanggupan dalam 

menghadapi pekerjaan yang menjadi tanggung jawabnya seorang 

karyawan. 

Sedangkan menurut Sutrisno (2016), ada empat indikator disiplin kerja yaitu: 

a. Taat terhadap aturan waktu. Dilihat dari jam masuk kerja, jam pulang, dan 

jam istirahat yang tepat waktu sesuai dengan aturan yang berlaku 

diperusahaan. 

b. Taat terhadap peraturan perusahaan. Peraturan dasar tentang cara 

berpakaian, dan tingkah laku dalam pekerjaan.  

c. Taat terhadap aturan perilaku dalam pekerjaan. Ditunjukkan dengan cara 

melakukan pekerjaan-pekerjaan sesuai dengan jabatan, tugas, dan 

tanggung jawab serta cara berhubungan dengan unit kerja lain. 
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d. Taat terhadap peraturan lainnya diperusahaan. Aturan tentang apa yang 

boleh dan apa yang tidak boleh dilakukan oleh para pegawai dalam 

perusahaan. 

 

2.1.4.2. Jenis-Jenis Disiplin Kerja 

Disiplin perusahaan haruslah mempunyai standar positif yang mampu 

dilaksanakan oleh karyawan secara baik, tetapi tidak hanya dilaksanakan oleh 

karyawan tetapi juga harus dilaksanakan oleh pimpinan. Karena pada dasarnya 

pemimpin harus memberikan contoh yang baik bagi karyawannya agar dapat 

dicontoh. Menurut Mangkumanegara (2011-129), jenis-jenis disiplin kerja ada 

tiga yaitu: 

a. Disiplin preventif 

Merupakan upaya untuk menggerakkan pegawai untuk mengikuti dan 

mematuhi pedoman kerja, atau aturan yang telah digariskan oleh 

perusahaan. Tujuan dasarnya adalah untuk menggerakkan pegawai 

berdisiplin diri. Dengan cara preventif, pegawai dapat memelihara dirinya 

terhadap peraturan-peraturan perusahaan. 

b. Disiplin korektif 

Merupakan suatu upaya menggerakkan pegawai dalam suatu peraturan dan 

mengarahkan untuk tetap mematuhi peraturan sesuai dengan pedoman 

yang berlaku pada perusahaan. 
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c. Disiplin progresif 

Meupakan kegiatan yang memberikan hukuman-hukuman yang lebih berat 

terhadap pelanggaran-pelanggaran yang berulang. 

Jenis-jenis disiplin kerja tersebut menjelaskan bahwa disiplin kerja dibagi 

menjadi tiga yaitu disiplin yang mengikuti pedoman kerja, mematuhi aturandan 

juga memberikan hukuman terhadap pelanggarnya.  

 

2.1.4.3. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Disiplin Kerja 

 Adanya disiplin kerja disuatu perusahaan atau organisasi akan membuat 

karyawan mampu dalam mengerjakan pekerjaan yang diberikan kepadanya 

dengan baik.  Oleh karena itu karyawan yang mempunyai disiplin yang tinggi 

maka dapat menghasilkan kinerja yang baik. Menurut Singomedjo (dalam 

Sutrisno 2014:89) ada macam-macam faktor yang mempengaruhi disiplin kerja 

yaitu: 

a. Besar kecilnya pemberian kompensasi 

b. Ada tidaknya keteladanan pemimpin dalam perusahaan 

c. Ada tidaknya aturan pasti yang dapat dijadikan pegangan 

d. Dalam setiap kegiatan yang dilakukan oleh perusahaan perlu ada 

pengawasan yang mengarahkan karyawan agar dapat melaksanakan 

pekerjaan dengan tepat dan sesuai dengan yang telah ditetapkan.  

e. Ada tidaknya perhatian kepada para pegawai 

f. Diciptakan kebiasaan-kebiasaan yang mendukung tegaknya disiplin  

 



25 
 

  
 

Kebiasaan-kebiasaan positif antara lain: 

a. Saling menghormati, bila bertemu dilingkungan pekerjaan 

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

pegawai turut merasa bangga dengan pujian tersebut 

c. Sering mengikut sertakan pegawai dalam pertemuan-pertemuan, apalagi 

pertemuan yang berkaitan dengan nasib dan pekerjaan mereka  

d. Memberi tahu bila ingin meninggalkan tempat kerja pada teman kerja, 

dengan menginformasikan kemana dan untuk urusan apa, walaupun 

kepada bawahan sekalipun. 

Sedangkan menurut Malayu S.P Hasibuan (2017) mengemukakan bahwa 

faktor- faktor yang mempengaruhi disiplin kerja yaitu: 

a. Tujuan dan kemampuan 

b. Teladan dan kepemimpinan 

c. Balas jasa 

d. Keadilan 

e. Pengawas melekat 

f. Sanksi hukuman 

g. Ketegasan 

h. Hubungan kemanusiaan 

 

2.1.5. Motivasi 

 Motivasi, merupakan kesediaan mengeluarkan upaya tinggi ke arah tujuan 

organisasi yang dikondisikan oleh kemampuan upaya itu untuk memenuhi 
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kebutuhan individual. Bila seseorang termotivasi, maka ia akan mencoba untuk 

kuat. Dengan demikian, terdapat kepentingan bersama antara manusia sebagai 

pekerja dengan organisasi. Pekerja disatu sisi melakukan pekerjaan mengharapkan 

kompensasi untuk pemenuhan kebutuhannya dan disisi lain untuk mencapai 

tujuan pribadinya untuk mewujudkan prestasi kerjanya. Sedangkan kinerja 

organisasi diwujudkan oleh kumpulan kinerja dari semua pekerja untuk mencapai 

tujuan organisasi. 

 Adapun beberapa pendapat para ahli mengenai motivasi, (Winardi 2016:6) 

motivasi merupakan suatu kekuatan potensial yang ada di dalam diri seorang 

manusia, yang dapat dikembangkannya sendiri atau dikembangkan oleh sejumlah 

kekuatan luar yang pada intinya berkisar sekitar imbalan moneter dan imbalan 

non moneter, yang dapat mempengaruhi hasil kinerjanya secara positif atau 

negatif. 

 Motivasi adalah mempersoalkan bagaimana cara mendorong gairah kerja 

bawahan, agar mereka mau bekerja keras dengan memberikan semua kemampuan 

daan keterampilan untuk mewujudkan tujuan perusahaan (Malayu 2015:23)  

 Sedangkan menurut (Gitosudarmo 2015:109) motivasi adalah faktor yang 

mendorong seseorang untuk melakukan suatu aktivitas tertentu, oleh karena itu 

motivasi sering kali diartikan pula sebagai faktor pendorong perilaku seseorang. 

Setiap aktivitas yang dilakukan oleh seseorang pasti memiliki suatu faktor yang 

mendorong aktivitas tersebut. Faktor pendorong dari seseorang untuk melakukan 

suatu aktivitas tertentu pada umumnya adalah kebutuhan tersebut.  
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 Berdasarkan definisi menurut para ahli diatas maka dapat disimpulkan 

bahawa motivasi adalah dorongan dari dalam diri maupun dari luar diri seseorang 

untuk melakukan suatu tindakan dalam mencapai suatu tujuan yang telah 

ditentukan dalam sebuah organisasi atau perusahaan.  

 

2.1.5.1. Jenis-Jenis Motivasi 

 Jenis-jenis motivasi menurut Winardi (2016:5) dapat bersifat negatif dan 

positif, yakni: 

1. Motivasi positif, yang kadang-kadang dinamakan orang “motivasi yang 

mengurangi perasaan cemas” (anxiety reducting motivation) atau 

“pendekatan wortel” (the carrot approach) dimana orang ditawari sesuatu 

yang bernilai (misalnya imbalan berupa uang, pujian dan kemungkinan 

untuk menjadi karyawan tetap) apabila kinerjanya memenuhi standar 

yang ditetapkan. 

2. Motivasi negatif, yang sering kali dinamakan orang “pendekatan tongkat 

pemukul” (the stick approach) menggunakan ancaman hukuman (teguran-

teguran, ancaman akan di PHK, ancaman akan diturunkan pangkat dan 

sebagainya) andai kata kinerja orang bersangkutan dibawah standar.  

 

2.1.5.2. Prinsip-Prinsip Dalam Motivasi 

 Ada beberapa prinsip dalam memotivasi kerja karyawan menurut (Syaiful 

dan Aswan 2012:27): 
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1. Prinsip partisipasi 

Dalam upaya memotivasi kerja, karyawan perlu diberikan kesempatan 

ikut berpartisipasi dalam menentukan tujuan yang akan dicapai oleh 

pemimpin. 

2. Prinsip komunikasi 

Pemimpin mengkomunikasikan segala sesuatu yang berhubungan dengan 

usaha pencapaian tugas, dengan informasi yang jelas, pegawai akan lebih 

mudah dimotivasi kerjanya. 

3. Prinsip mengakui andil bawahan 

Pemimpin mengakui bahwa bawahan (karyawan) mempunyai andil 

didalam usaha pencapain tujuan. Dengan pengakuan tersebut, karyawan 

akan lebih mudah dimotivasi kerjanya.  

4. Prinsip pendelegasian wewenang 

Pemimpin yang memberikan otoritas atau wewenang kepada karyawan 

bawahan untuk sewaktu-waktu dapat mengambil keputusan terhadap 

pekerjaan yang dilakukannya, akan membuat karyawan yang 

bersangkutan menjadi termotivasi untuk mencapai tujuan yang diharapkan 

oleh pemimpin. 

5. Prinsip pemberi perhatian 

Pemimpin memberikan perhatian terhadap apa yang diinginkan karyawan 

bawahannya, ini akan memotivasi karyawan bekerja sehingga akan 

terwujud apa yang telah diharapkan oleh pemimpin.  



29 
 

  
 

2.1.5.3. Tujuan dan Manfaat Motivasi 

 Ada macam-macam tujuan dan manfaat motivasi menurut (Malayu 

2015:146) yaitu: 

1. Meningkatkan moral dan kepuasan kerja karyawan 

2. Meningkatkan produktivitas kerja karyawan 

3. Mempertahankan kestabilan karyawan perusahaan, serta meningkatkan 

kedisiplinan karyawan 

4. Mengefektifkan pengadaan karyawan 

5. Menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik  

6. Meningkatkan loyalitas, kreatifitas, dan partisipasi karyawan 

7. Meningkatkan tingkat kesejahteraan karyawan 

8. Mempertinggi rasa tanggung jawab karyawan terhadap tugas-tugasnya 

9. Meningkatkan efesiensi penggunaan alat-alat dan bahan baku 

Berdasarkan beberapa uraian diatas maka dapat disimpulkan bahwa tujuan 

motivasi ialah untuk mengarahkan potensi dan tenaga kerja karyawan dan 

organisasi atau perusahaan agar mau berhasil, sehingga dapat tercapai tujuan 

yang telah ditentukan oleh organisasi atau perusahaan.  

 

2.1.5.4.Indikator Motivasi 

 Ada macam-macam indikator motivasi menurut Sondang P.Siagian 

(2011:138), yaitu sebagai berikut:  
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1. Daya pendorong 

Semangat yang diberikan dari perusahaan kepada karyawannya untuk 

memotivasi karyawan agar lebih baik. Daya pendorong bisa dalam 

banyak bentuk. Salah satunya rewardkepada karyawan atau dalam bentuk 

bonus. 

2. Kemauan 

Dorongan atau keinginan pada setiap manusia untuk membentuk dan 

merealisasikan diri, dalam artian mengembangkan bakat dan 

kemampuannya, serta meningkatkan taraf kehidupan.  

3. Kerelaan 

Keikhlasan hati dalam setiap tuntutan-tuntutan pekerjaan yang diberikan 

perusahaan untuk mencapai tujuan dan ekspektasi yang diharapkan 

perusahaan terhadap karyawannya.  

4. Membentuk keahlian 

Kemampuan untuk melakukan sesuatu terhadap sebuah peran yang 

dimilikinya. Kemampuan tersebut dapat diasah dengan baik sesuai job 

description yang dimiliki karyawan. 

5. Membentuk keterampilan 

Kemampuan untuk menggunakan akal, fikiran, ide dan kreatifitas dalam 

mengerjakan, mengubah ataupun membuat sesuatu menjadi lebih 

bermakna sehingga menghasilkan sebuah nilai dari pekerjaan tersebut.  
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6. Tanggung jawab 

Kesadaran seseorang akan tingkah laku atau perbuatan baik yang di 

sengaja maupun tidak di sengaja. Tanggung jawab juga berarti membuat 

sebagai perwujudan kesadaran akan kewajiban.  

7. Kewajiban 

Sesuatu yang harus dilaksanakan setiap orang untuk menyelesaikan setiap 

tugas-tugas yang sudah diberikan organisasi yang ada diperusahaan. 

8. Tujuan 

Tindakan awal dari pembuatan rencana agar ketika dilaksanakan bisa 

mengarah sejalan dengan tujuan serta target yang telah dicanangkan 

sebelumnya. 

 

2.2. Penelitian Terdahulu 

 Dalam penelitian ini selain menggunakan buku sebagai refrensi, penelitian 

ini juga menggunakan penelitian terdahulu sebagai referensi. Beberapa penelitian 

terdahulu dari Disiplin Kerja, Motivasi terhadap Kinerja Karyawan dapat dilihat 

pada tabel halaman berikut: 

Tabel 2.1 

Ringkasan Penelitian Terdahulu 

No Peneliti Judul Penelitian 
Hasil 

Penelitian 
Perbedaan 

1 Regina Aditya 
Reza (2010) 

Pengaruh Gaya 
Kepemimpinan, 

Motivasi dan 
Disiplin Kerja 

Terhadap Kinerja 
Karyawan PT. 
Sinar Sentosa 

Gaya 
kepemimpinan 

berpengaruh 
positif terhadap 

kinerja 
karyawan 
Motivasi 

- Tempat 
penilitian 

- Waktu 
Penelitian 
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berpengaruh 
positif terhadap 

kinerja 
karyawan  
Dan disiplin 

kerja 
berpengaruh 

positif terhadap 
kinerja 
karyawan. 

2 Galih Aryo 
Nimpuno 
(2015) 

Pengaruh 
Disiplin Kerja 
dan Gaya 

Kepemimpinan 
Terhadap Kinerja 

Karyawan 
UD.Pustaka 
Pelajar 

Yogyakarta 

Disiplin kerja 
berpengaruh 
positif dan 

signifikan 
terhadap 

kinerja 
karyawan 
Gaya 

kepemimpinan 
berpengaruh 

positif dan 
signifikan 
terhadap 

kinerja 
karyawan 

- Tempat 
penelitian 

- Waktu 

Penelitian 

3 Rika 

Widayaningtyas 
(2016) 

Pengaruh 

Disiplin Kerja 
dan Motivasi 
Kerja Terhadap 

Kinerja 
Karyawan (Studi 

pada PT. 
Macanan Jaya 
Cermerlang 

Klaten) 

Disiplin kerja 

berpengaruh 
positif terhadap 
kinerja 

karyawan 
Motivasi kerja 

berpengaruh 
positif terhadap 
kinerja 

karyawan 

- Tempat 

penelitian 
- Waktu 

penelitian 

No Peneliti Judul Penelitian 
Hasil 

Penelitian 
Perbedaan 

1 Muhammad 

Taufiek Rio 
Sanjaya (2015) 

Pengaruh 

Disiplin kerja dan 
Motivasi Kerja 
Terhadap Kinerja 

Karyawan Pada 
Hotel Ros In 

Yogyakarta 

Disiplin kerja 

berpengaruh 
positif dan 
signifikan 

terhadap 
kinerja 

karyawan 
Motivasi kerja 
berpengaruh 

- Tempat 

penelitian 
- Waktu 

penelitian 
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positif dan 
signifikan 

terhadap 
kinerja 
karyawan 

2 Rido Sanjaya 
(2018) 

Pengaruh 
Motivasi Kerja 
Terhadap Kinerja 

Pegawai Dalam 
Perspektif 

Ekonomi Islam 

Motivasi kerja 
berpengaruh 
secara  

signifikan 
terhadap 

kinerja pegawai 

- Tempat 
penelitian 

- Waktu 

penelitian 

3 Nur Abib 
Asriyanto 
(2013) 

Pengaruh 
Motivasi Kerja 
dan Lingkungan 

Kerja Terhadap 
Kinerja 

Karyawan CV. 
Kalika Intergraha 
di Semarang 

 

Terdapat 
pengaruh 
motivasi kerja 

dan lingkungan 
kerja terhadap 

kinerja 
karyawan 

- Tempat 
penelitian 

- Waktu 

penelitian 

No Peneliti Judul Penelitian 
Hasil 

Penelitian 
Perbedaan 

1 Anak Agung 

Ngurah Bagus 
Dhermawan 
(2012) 

Pengaruh 

Motivasi, 
Lingkungan 
Kerja, dan 

Kompensasi 
Terhadap Kinerja 

Pegawai di 
Kantor Dinas 
Pekerjaan Umum 

Provinsi Bali 

Motivasi dan 

kompensasi 
berpengaruh 
tidak signifikan 

terhadap 
kinerja pegawai 

sementara 
lingkungan 
kerja 

lingkungan 
kerja 

berpengaruh 
signifikan. 

- Tempat 

penelitian 
- Waktu 

penelitian 

2 Aditya Nur 

Pratama (2016) 

Pengaruh 

Lingkungan 
Kerja dan 
Disiplin Kerja 

Terhadap Kinerja 
Karyawan 

PT.Razer 
Brothers 

Lingkungan 

kerja 
berpengaruh 
positif dan 

signifikan 
terhadap 

kinerja 
karyawan 
Disiplin kerja 

berpengaruh 
positif dan 

- Tempat 

penelitian 
- Waktu 

penelitian 



34 
 

  
 

signifikan 
terhadap 

kinerja 
karyawan 

3 Indra Rizky 

Oktavian 
(2011) 

Pengaruh 

Motivasi Kerja 
dan Budaya 
Organisasi 

Terhadap Kinerja 
Karyawan di 

Lingkungan PT. 
Taspen 
(PERSERO) 

Kantor Cabang 
Utama Semarang 

Motivasi kerja 

dan budaya 
organisasi 
secara parsial 

memiliki 
pengaruh 

terhadap 
kinerja 
karyawan 

- Tempat 

penelitian 
- Waktu 

penelitian 

 

 

2.3 Kerangka Pemikiran 

 Berdasarkan landasan teori dan penelitian terdahulu yang telah diuraikan 

diatas, maka terbentuklah kerangka penelitian ini. Penelitian ini bertujuan untuk 

mengetahui Disiplin Kerja dan Motivasi terhadap Kinerja Karyawan.  

 Dalam penelitian ini dapat digambarkan bagaimana hubungan antara 

variabel independendengan variabel dependen. Variabel dependen dalam 

penelitian ini adalah Kinerja. Sementara variabel independen dalam penelitian 

iniadalah Disiplin Kerja dan Motivasi. Berikut merupakan gambaran kerangka 

pemikiran dalam penelitian ini.  
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Gambar 2.1 

Kerangka Pemikiran Penelitian 

 

 

 

 

 

 

 

 

2.3.1. Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

Menurut Regina Aditya Reza (2010) Disiplin kerja merupakan suatu sikap, 

tingkah laku, dan perbuatan yang sesuai dengan peraturan baik tertulis maupun 

tidak tertulis, dan bila melanggar akan ada sanksi atas pelanggarannya.  

Penelitian ini mendukung penelitian yang telah dilakukan oleh Regina 

Aditya Reza (2010), Galih Aryo Nimpuno (2015) dan Rika Widayaningtyas 

(2016) yang menyatakan bahwa disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan. 

 
2.3.2. Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan 

Menurut Rido Sanjaya (2018) Motivasi adalah suatu kondisi yang 

menggerakkan manusia kearah suatu tujuan tertentu, suatu keahlian dalam 

mengarahkan karyawan agar mau bekerja secara maksimal sehingga keinginan-

keinginan bisa tercapai dengan baik, sehingga inisiasi dan pengarahan tingkah 

laku sebagai energi untuk membangkitkan dorongan dari dalam diri sebagai 

Motivasi 

Disiplin Kerja 

Kinerja Karyawan 
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kondisi yang berpengaruh membangkitkan, mengarahkan dan memelihara 

perilaku yang berhubungan dengan lingkungan kerja.  

Penelinitian ini mendukung penelitian yang telah dilakukan oleh Rido 

Sanjaya (2018), Muhammad Taufiek Rio Sanjaya (2015) dan Nur Abib Asriyanto 

(2013) yang menyatakan bahwa Motivasi berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Kinerja Karyawan. 

 
2.4. Hipotesis 

Hipotesis merupakan asumsi atau dugaan sementara mengenai suatu hal 

yang dibuat untuk menjelaskan suatu hal yang sering dituntut untuk melakukan 

pengecekan (Dantes : 2012). Hipotesis harus diuji melalui data atau fakta yang 

diperoleh dengan jalan penelitian. Hipotesis dilakukan untuk menghasilkan 

kesimpulan sementara yang belum final atau jawaban yang sifatnya sementara 

yang menyatakan hubungan antara dua variabel atau lebih. Berdasarkan 

penjelasan diatas, dapat diperoleh sebagai berikut:  

HI : Disiplin Kerja (X1) mempunyai pengaruh terhadap Kinerja karyawan (Y) 

H2 : Motivasi (X2) mempunyai pengaruh terhadap Kinerja karyawan (Y) 
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BAB 3 

METODOLOGI PENELITIAN 

 

3.1. Tempat dan Waktu Penelitian 

TempatPenelitianinidilakukan di PelayananTerpaduSatuPintu (PTSP) 

KecamatanCipayungdenganrespondenkaryawan PTSP KecamatanCipayung. 

Alasanpenelitimemilih PTSP 

KecamatanCipayungkarenainginmengetahuiDisiplinKerjadanMotivasiterhadapKi

nerjaKaryawan. LokasiInstansitempat yang sayatelitiyaituberlokasi di Unit PTSP 

Kantor KecamatanCipayung Jakarta Timur yang beralamat di Jl. BinaMarga No.2, 

RT06/02, Cipayung, Kota Jakarta Timur, Daerah KhususIbu Kota Jakarta 13840, 

Indonesia. 

 

Tabel 3.1 

Jadwal Penelitian 

No Kegiatan Mei 2020 Juni 2020 Juli 2020 

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

1 Penelitian 
Terdahulu 

            

2 Penyusunan 
Proposal 

            

3 Pengumpulan 
Data 

            

4 Analisis Data             

5 Penyusunan 
Laporan 
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3.2. Desain Penelitian 

 Penelitian ini menggunakan pendekatan explonatory berupa penelitian regresi 

ganda yang berupa pengujian pengaruh beberapa variabel independen terhadap satu 

variabel dependen baik secara simultan maupun parsial. Lingkup yang diteliti adalah 

pengaruh disiplin kerja dan motivasi terhadap kinerja karyawan PTSP Kecamatan 

Cipayung. 

 Terdapat 3 (tiga) variabel penelitian, yaitu 2 (dua) variabel independen 

(variabel bebas) dan 1 (satu) variabel dependen (variabel terikat). Variabel independen 

yang pertama disiplin kerja dengan simbol X1, variabel independen yang kedua yaitu 

motivasi X2, sedangkan untuk variabel dependen yaitu kinerja karyawan dengan 

simbol Y. 

Gambar 3.1 

Desain Penelitian 

h   

     b1 

 

 

     b2 

  

 

 

Keterangan: 

X1 = Disiplin Kerja 

X2 =  Motivasi 

Y = Kinerja Karyawan 

b1 =Koefesien regresi disiplin kerja 

b2  =Koefesien motivasi 

 

Disiplin Kerja 

X1 

Motivasi 

X2 

Kinerja Karyawan 

Y 
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3.3. Operasionalisasi Variabel 

Tabel 3.2. 

Operasionalisasi Variabel Penelitian 

Variabel 
Definisi 

Operasional 

Indikator Skala Item  

Disiplin 

Kerja 

(X1) 

 

Kedisiplinan 
kerja yaitu suatu 
alat yang 

digunakan para 
manajer untuk 

berkomunikasi 
dengan 
karyawan agar 

mereka bersedia 
untuk mengubah 

suatu perilaku 
sebagai suatu 
upaya untuk 

meningkatkan 
kesadaran dan 
kesediaan 

seseorang 
mematuhi semua 

peraturan 
perusahaan dan 
norma-norma 

sosial berlaku 
(Rivai 2011) 

1. Taat terhadap aturan 
waktu. 

2. Taat terhadap 
peraturan 

perusahaan. 
3. Taat terhadap aturan 

perilaku dalam 

pekerjaan. 
4. Taat terhadap 

peraturan lainnya 

diperusahaan. 

Interval 
1-5 

 
 
 

 
 

 
1-2 
 

3-4 
 

 
5-7 
 

 
8-10 

Motivasi 

(X2) 

Motivasi adalah 

mempersoalkan 
bagaimana cara 

mendorong 
gairah kerja 
bawahan, agar 

mereka mau 
bekerja keras 

dengan 
memberikan 
semua 

kemampuan dan 
keterampilan 

untuk 
mewujudkan 
tujuan 

perusahaan 
(Malayu 2015) 

 

1. Daya pendorong 

2. Kemauan 

3. Kerelaan 

4. Membentuk 
keahlian 

5. Membentuk 

keterampilan 

6. Tanggung jawab 

7. Kewajiban 

8. Tujuan 

Interval 

1-5 

1 

2 
3 

4 
 
5 

 
6-7 

8-9 
10 
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Kinerja 

Karyawan 

(Y) 

Kinerja adalah 
kesuksesan 
seseorang dalam 

melaksanakan 
tugas, hasil kerja 

yang dapat 
dicapai oleh 
seseorang atau 

sekelompok 
orang dalam 

suatu organisasi 
sesuai dengan 
wewenang dan 

tanggung jawab 
masing-masing 

atau tentang 
bagaimana 
seseorang 

diharapkan dapat 
berfungsi dan 

berperilaku 
sesuai dengan 
tugas yang telah 

dibebankan 
kepadanya serta 

kuantitas, 
kualitas dan 
waktu yang 

digunakan dalam 
menjalankan 

tugas (Sutrisno 
2016) 

1. Kualitas 

2. Kuantitas 

3. Ketetapan waktu 

4. Efektivitas 

5. Kemandirian 

Interval 
1-5 

1-2 
3-4 
5-6 

7-8 
9-10 

 

3.4. Populasi, Sampel dan Metode Sampling 

3.4.1. Populasi 

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas: obyek/subyek yang 

mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk 

dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono 2017:80). Populasi 

berjumlah 65 orang yang bekerja pada PTSP Kecamatan Cipayung.  
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3.4.2. Sampel 

Sampel adalah bagian atau jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi 

tersebut. Bila populasi besar, dan peneliti tidak mungkin mempela jari semua yang ada 

pada populasi, misal karena keterbatasan dana, tenaga dan waktu, maka peneliti akan 

mengambil sampel dari populasi itu. Apa yang dipelajari dari sampel itu, 

kesimpulannya akan diberlakukan untuk populasi. Untuk itu sampel yang diambil dari 

populasi harus betul-betul representative (Sugiyono 2018:81). Sampel pada penelitian 

ini berjumlah 64 karyawan, dikurangi 1 dari jumlah populasi karena atasan tidak 

dijadikan sebagai sampel. 

 

3.4.3. Metode Sampling 

 Karena seluruh populasi digunakan sebagai sampel penelitian, maka 

pengambilan sampling yang digunakan adalah metode SamplingJenuhsehingga 

penelitiannya disebut sebagai sensus. Sampling Jenuh adalah teknik penentuan sampel 

apabila semua anggota populasi digunakan sebagai sampel (Sugiyono 2012 :96).  

3.5. Metode Pengumpulan Data 

Dalam penelitian ini metode pengumpulan data yang digunakan  penulis 

sebagai berikut: 

Penelitian lapangan untuk mendapatkan data yang menunjang dalam penelitian ini, 

dilakukan dengan cara mendatangi langsung kelapangan untuk memperoleh data-data 

yang berkaitan dengan masalah yang dibahas, penelitian ini dilakukan melalui:  

Kuesioner (Questionaire) dilakukan dengan memberikan daftar pertanyaan yang 

diajukan kepada responden penelitian di PTSP Kecamatan Cipayung mengenai 

variabel penelitian yaitu disiplin kerja dan motivasi terhadap kinerja karyawan.  
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Penelitian Kepustakaan (Library Research) untuk memperoleh data sekunder yaitu 

dengan mempelajari berbagai literatur, buku-buku penunjang, referensidan sumber-

sumber lain yang berhubungan dengan objek penelitian yang akan dibahas guna 

mendapatkan landasan teori dan sebagai dasar melakukan penelitian.  

 

3.6. Instrumentasi Variabel Penelitian 

 Instrumentasivariabel penelitian digunakan sebagai alat pengumpulan data dan 

instrumen yang lazim digunakan dalam penelitian adalah beberapa daftar pertanyaan 

serta kuesioner yang disampaikan dan diberikan kepada masing-masing responden. 

Menurut Sugiyono (2017:102) yang dimaksud dengan instrumen penelitian adalah 

suatu alat yang digunakan mengukur fenomena alam maupun sosial yang diamati. 

Analisis selanjutnya dilakukan dengan Realiability analysis menggunakan software 

SPSS: 

1. Uji Validitas  

Uji validitas dilakukan dengan membandingkan nilai r hitung (kolom 

Corrected Item-Total Correlation) dengan r tabel (harus lihat tabel r) 

dimanabutir pernyataan valid apabila memiliki r hitung >  r tabel. Untuk 

mempermudah maka beberapa ahli menyatakan bahwa pernyataan valid 

apabila nilai Korelasi (kolom Corrected Item-Total Correlation) > 0,05. 

2. Uji Reliabilitas  

Reliabilitas adalah indeks yang menunjukkan sejauh mana suatu alat pengukur 

(daftar pertanyaan) dapat dipercaya atau dapat diandalkan. Uji reliabilitas 

dilakukan terhadap keseluruhan butir pernyataan yang telah valid. Uji 

reliabilitas dilakukan dengan metode Cronbach’s Alpha. Reliabilitas terpenuhi 



 

43 
 

jika nilai Cronbach’s Alpha > 0,6 (Nunnaly dalam Mulyanto dan Wulandari, 

2010:126). 

 

3.7. Metode Analisis dan Pengujian Hipotesis 

3.7.1. Metode Analisis 

Metode penelitian yang digunakan adalah analisis regresi linier ganda dan 

determinasi ganda (R2). Analisis regresi linier ganda digunakan untuk menguji 

pengaruh beberapa variabel independen terhadap satu variabel dependen dengan tipe 

data metrik (Interval atau Rasio). Analisis regresi linier ganda didahului uji persyaratan 

analisis yaitu uji asumsi klasik. Uji asumsi klasik digunakan untuk membuktikan 

bahwa model persamaan regresi linier ganda dapat diterima secara ekonometrika 

karena memenuhi penaksiran BLUE (Best Linier nbiased Estimator) artinya 

penaksiran tidak biasa, linier dan konsisten. Uji asumsi klasik terdiri dari uji 

normalitas, multikolinieritas, autokorelasi: 

a. Uji Normalitas 

Menurut Ghozali (2013) uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah sampel 

yang digunakan mempunyai distribusi normal, sehingga layak dilakukan pengujian 

secara statistik. Analisis data mensyaratkan data berdistribusi normal untuk 

menghindari bias dalam analisis data. Data outlier (tidak normal) harus dibuang karena 

menimbulkan bias dalam interpretasi dan mempengaruhi data lainnya. Pengujian 

normalitas data menggunakan Test of NormalityKolmogorov-Smirnof dalam program 

SPSS. 

 Untuk melihat normalitas suatu model regresi dapat dideteksi dengan melihat 

penyebaran data (titik) pada sumbu diagonal dari grafik atau dengan melihat histogram 
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dari residualnya (Imam Ghozali, 2013: 163). Adapun dasar pengambilan keputusannya 

adalah: 

a) Jika data menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal 

atau grafik histogramnya menunjukan pola distribusi normal, maka model 

regresi memenuhi asumsi normalitas. 

b) Jika data menyebar jauh dari diagonal atau tidak mengikuti arah garis diagonal 

atau grafik histogramnya tidak menunjukan pola distribusi normal, maka model 

regresi tidak memenuhi asumsi normalitas.  

Dari pengambilan keputusan dalam uji normalitas yakni: 

a) Jika nilai Sig. > 0,05 maka data tersebut berdistribusi normal.  

b) Jika nilai Sig. < 0,05 maka data tersebut tidak berdistribusi normal.  

b. Uji Multikolinearitas 

Multikolinearitas yaitu adanya korelasi yang sangat kuat antar variabel bebas 

tidak diharapkan sehingga pengujian dilakukan untuk memastikan tidak terjadi 

multikolinieritas yang menunjukan variabel bebas satu dengan lainnya setara 

(independen). Tidak terjadinya multikolinieritas atau terpenuhi uji pengujian dilakukan 

dengan melihat nilai VIF dan Tolerance. 

c. Uji Asumsi Autokorelasi 

Model regresi yang baik adalah yang tidak terjadi autokorelasi dimana pengujian 

dilakukan dengan melihat nilai Durbin-Watson hasil pengolahan data dibandingkan 

dengan nilai dl dan du pada Durbin-Watson tabel dengan kriteria sebagai berikut: 

- 1.21 < DW < 1.65 = tidak dapat disimpulkan 

- 2.35 < DW < 2.79 = tidak dapat disimpulkan 

- 1.65 < DW <2.35 = tidak terjadi autokorelasi 

- DW < 1.21 dan DW > 2.79 = terjadi autokorelasi 
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Setelah uji asumsi terpenuhi maka dilakukan 2 analisis yaitu: 

1. Regresi linier ganda, model persamaan regresi linier ganda: 

Y = a + b1X1 + b2X2 

X1 = Disiplin Kerja 

X2 = Motivasi 

Y = Kinerja Karyawan 

a = Konstanta 

b1 = Koefesien Regresi Disiplin Kerja 

b2 = Koefesien  Regresi Motivasi 

2. Nilai  koefesien determinasi ganda (R Square) menjelaskan besaran kemampuan 

model persamaan regresi dalam menjelaskan pengaruh variabel Disiplin Kerja 

dan Motivasi terhadap Kinerja Karyawan. Nilai koefesien regresi b1 

menunjukkan besar dan arah pengaruh Motivasi terhadap Kinerja Karyawan. 

 

3.7.2. Pengujian Hipotesis 

1. Uji t Parsial 

Menurut Ghozali (2013:98) uji t digunakan untuk menguji hipotesis secara 

parsial guna menunjukkan pengaruh tiap variabel independen secara individu terhadap 

variabel dependen.Uji t adalah pengujian koefis ien regresi masing-masing variabel 

independen terhadap variabel dependen untuk mengetahui seberapa besar pengaruh 

variabel independen terhadap variabel dependen.Langkah- langkah pengujiannya 

adalah: 

1) Rumusan Hipotesis 

Jika Ho:X1= 0, tidak ada pengaruh antara disiplin kerja terhadap kinerja 

karyawan. 

Jika H1 ≠ X1>0, ada pengaruh antara disiplin kerja terhadap kinerja karyawan, 
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Jika Ho:X2=0, tidak ada pengaruh antara motivasi terhadap kinerja karyawan. 

Jika H1 ≠ X2<0, ada pengaruh antara motivasi terhadap kinerja karyawan. 

2) Menentukan tingkat signifikansi (α) yang digunakan, α = 5% (0,05) 

3) Membandingkan thitung dengan ttabel 

a)  Jika t hitung< t tabel maka Ho diterima artinya tidak ada pengaruh signifikan 

antara disiplin kerja dan motivasi terhadap kinerja karyawan. 

b)  Jika t hitung> t tabel maka Ho ditolak artinya ada pengaruh signifikan antara 

disiplin kerja dan motivasi terhadap kinerja karyawan. 

4) Mengukur taraf signifikansi 

a) Probabilitas < 0,05 = H0 ditolak dan Ha diterima. 

b) Probabilitas > 0,05 = H0 diterima dan Ha ditolak. 

 

2. Uji Kelayakan Model (Uji F) 

Menurut Ghozali (2013:98), Uji F pada dasarnya menunjukkan apakah semua 

variabel independen atau bebas yang dimasukkan dalam model mempunyai pengaruh 

secara bersama-sama terhadap variabel dependen/terikat.Uji F digunakan untuk 

menilai kelayakan model regresi yang telah terbentuk. Pengujian dilakukan dengan 

cara membandingkan nilai F tabel dengan F hitung. Dalam menentukan nilai F tabel, 

tingkat signifikansi yang digunakan sebesar 5% dengan derajat kebebasan (df) 

pembilang = k-1, dan fd penyebut = n-k, dimana n adalah jumlah responden dan k 

adalah jumlah variabel. Kriteria pengujian yang digunakan, yaitu:  

a. Jika Fhitung> Ftabel, maka Ho ditolak dan Ha diterima, dan 

b. Jika Fhitung< Ftabel, maka Ho diterimadan Ha ditolak. 
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