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ABSTRAK 

 

 Motivasi dan Disiplin Kerja merupakan dua dari beberapa faktor yang 

diduga relatif besar dalam mempengaruhi kinerja karyawan PT. Gapura Angkasa 
cabang Halim Perdana Kusuma Jakarta. Untuk membuktikan pengaruh keduanya 

maka dilakukan penelitian ini dengan tujuan untuk mengetahui pengaruh Motivasi 
dan Disiplin kerja terhadap kinerja karyawan PT. Gapura Angkasa cabang Halim 
Perdana Kusuma Jakarta. 

Penelitian dilakukan di PT. Gapura Angkasa cabang Halim Perdana 
Kusuma Jakarta dengan mengambil 165 karyawan sebagai sampel penelitian yang 

dihitung menggunakan rumus Slovin dari total populasi adalah 70 responden. 
Pengambilan data dilakukan dengan instrumen kuesioner tertutup lima skala 
penilaian dari sangat tidak setuju sampai dengan sangat setuju. Penelitian 

dilakukan secara kuantitatif. Analisis regresi linearberganda digunakan sebagai 
alat analisis sedangkan pengujian hipotesis dilakukan dengan uji-t dan uji-F. 

 Hasil Penelitian ini menunjukan bahwa motivasi dan disiplin kerja 
berpengaruh secara simultan dan signifikan terhadap kinerja karyawan seperti 
yang ditunjukan oleh tingkat signifikansi F < α (0,008 < 0,05) dan Adjusted R-

square sebesar 0,107. Artinya kontribusi motivasi dan disiplin kerja adalah 10,7%. 
Sedangkan sisanya 89,3% dijelaskan oleh variabel lain diluar penelitian ini.  

 Berdasarkan hasil penelitian, diperoleh persamaan regresi sebagai berikut: 
Y = 28,559 + 0,388 X1 +0,242 X2. Maka untuk meningkatkan kinerja karyawan 
PT. Gapura Angkasa cabang Halim Perdana Kusuma Jakarta disarankan agar 

dilakukan upaya memperbaiki Motivasi dan Disiplin Kerja.  
 

 

 

Kata Kunci: 

Motivasi, Disiplin, Kinerja Karyawan. 
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ABSTRACT 

 

 Motivation and Work Discipline are the two factors of a few relatively 

large factors suspected to influence employee performance on the PT. Gapura 
Angkasa cabang Halim Perdana Kusuma Jakarta. These research aimed to 

determine the effect of ability an work discipline toward employee performance 
on the PT. Gapura Angkasa cabang Halim Perdana Kusuma Jakarta. 
 Research conducted at the PT. Gapura Angkasa cabang Halim Perdana 

Kusuma Jakarta by taking 160 employees as the research sample, calcilated using 
the Slovin formula of the total population of 70  respondense. Data were collected 

by questionnaire instruments covered by the five rating scale from strongly 
disagree to strongly agree. Quantitative research was conducted.The method used 
is multiple linear regression are the statistic approach to data analysis. 

Hypothesis testing is done by t-test and f-test. 
 The results of this study indicate that the motivation and work discipline 

affect simultaneously and significantly to employee performance as indicated by 
the level of significance F < α (0,008 < 0,05)and Adjusted R-square of 0,107. This 
means thet the contribution of motivation and discipline is 10,7%. Whlie the 

remaining 89,3% explaned by other variables outside this study. 
 Based on the research results obtained regression equation as follows:Y = 

28,559 + 0,388 X1 +0,242 X2. In order to increase employee performance PT. 
Gapura Angkasa cabang Halim Perdana Kusuma Jakarta can be done by 
increase motivation and discipline. 

  

 

 

Keywords: 
Motivation, Work Discipline and Performance. 
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BAB 1 

PENDAHULUAN  

 

1.1 Latar Belakang 

Sumber Daya Manusia pada hakekatnya merupakan salah satu modal dan 

memegang peranan penting dalam mencapai keberhasilan suatu tujuan yang 

ingin dicapai. Dalam menghadapi persaingan yang tinggi dibutuhkan sumber 

daya manusia yang mampu bersaing secara kualitas. Sumber daya manusia 

merupakan aspek krusial untuk menunjang produktivitas perusahaan agar 

mampu bertahan didalam ketatnya persaingan saat ini. Oleh karena itu, sebuah 

perusahaan harus mampu mengelola sumber daya manusia dengan baik agar 

dapat meningkatkan produktivitas pada perusahaan tersebut.  

Selain sumber daya manusia faktor motivasi juga memegang peranan yang 

penting dalam meningkatkan kinerja karyawan sehingga dapat mencapai 

keberhasilan perusahaan. Menurut Purba (2004:67) menyatakan bahwa 

“Motivasi merupakan suatu motif yang mendorong dan memberikan semangat 

kerja kepada bawahan, memberikan kekuatan terhadap aktivitas-aktivitas dan 

mengarahkan tingkah laku bawahan agar mengarah pada sasaran yang ingin 

dicapai”. Dengan adanya motivasi yang diberikan atasan kepada bawahan 

didalam perusahaan maka akan dapat berpengaruh signifikan kepada kinerja 

karyawan dan dapat bermanfaat bagi perusahaan dalam mencapai tujuan 
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perusahaan yang menjadi target perusahaan. Motivasi yang berkelanjutan 

positif untuk mendukung kinerja karyawan.  

Disiplin kerja juga mempunyai peranan penting dalam meningkatkan 

kinerja karyawan dalam mencapai tujuan yang ingin dicapai perusahaan. 

Menurut Veithzal Rivai (2011) menyatakan bahwa “Disiplin kerja adalah 

suatu alat yang digunakan para manajer untuk berkomunikasi dengan 

karyawan agar mereka bersedia untuk mengubah suatu perilaku serta sebagai 

suatu upaya untuk meningkatkan kesadaran dan kesediaan seseorang dalam 

memenuhi segala peraturan perusahaan”. Seorang karyawan yang mempunyai 

tingkat kedisiplinan yang tinggi akan tetap bekerja dengan ba ik walaupun 

tanpa diawasi oleh atasan, tidak akan mencuri waktu kerja untuk melakukan 

hal-hal lain yang tidak ada kaitannya dengan pekerjaan, akan mentaati 

peraturan yang ada dalam lingkungan kerja dengan kesadaran yang tinggi 

tanpa ada rasa paksaan, dan pada akhirnya karyawan yang mempunyai 

kedisiplinan kerja yang tinggi akan mempunyai kinerja yang baik.  

Keberhasilan suatu perusahaan sangat dipengaruhi oleh kinerja individu 

karyawannya. Setiap perusahaan akan selalu berusaha untuk mendapatkan 

kinerja terbaik dari karyawannya, dengan keinginan yang menjadi tujuan 

perusahaan untuk dicapai. Menurut Prabu Mangkunegara (2014:9) 

menyatakan bahwa “Kinerja karyawan adalah hasil kerja secara kualitas dan 

kuantitas yang dicapai oleh seseorang karyawan dalam melaksanakan 

tugasnya sesuai dengan tanggungjawab yang diberikan kepadanya”. Kinerja 
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karyawan dipengaruhi oleh beberapa faktor baik yang berhubungan dengan 

tenaga kerja, maupun dengan lingkungan perusahaan. 

PT. Gapura Angkasa adalah perusahaan patungan yang didirikan pada 26 

Januari 1998 oleh tiga BUMN yaitu PT. Garuda Indonesia (Persero) Tbk, PT. 

Angkasa Pura I (Persero) dan PT. Angkasa Pura II (Persero), yang bergerak 

dibidang usaha jasa ground handling dan kegiatan usaha lainnya yang 

menunjang usaha penerbangan di bandar udara. Pada awalnya maskapai 

penerbangan Garuda Indonesia melaksanakan ground handling sendiri, namun 

mengingat kebutuhan layanan profesional dan tuntutan hasilkerja yang 

optimal tanpa mengabaikan unsur keamanan, keselamatan, kehandalan, dan 

ketepatan waktu, maka Garuda Indonesia menyerahkan kegiatan ground 

handling ke pihak lain agar dapat berkonsentrasi pada operasional pesawat 

udara. Dari sinilah asal mula pendirian PT. Gapura Angkasa. Kesuksesan 

perusahaan ini tentu ada kaitannya dengan Sumber Daya Manusia yang 

dimiliki perusahaan. Sejauh ini, PT. Gapura Angkasa memiliki cabang yang 

tersebar di beberapa wilayah Indonesia. PT. Gapura Angkasa harus memiliki 

karyawan dengan kinerja yang baik demi mempertahankan dan meningkatkan 

keberhasilan perusahaan. 

Ketatnya persaingan dan kemajuan zaman mengharuskan perusahaan 

untuk dapat mengelola sumber daya yang ada. Dalam menghadapi kemajuan 

zaman dan persaingan memerlukan karyawan yang mempunyai tingkat kinerja 

yang tinggi. Tujuan perusahaan untuk mendapat hasil yang tinggi dan 

pencapaian target yang maksimal memerlukan kinerja yang baik dari 
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karyawan perusahaan. Karyawan PT. Gapura Angkasa Cabang Halim Perdana 

Kusuma Jakarta diindikasikan memiliki tingkat kinerja yang kurang optimal. 

Hali ini ditunjukan bahwa penyebab menurunnya motivasi kerja karyawan PT. 

Gapura Angkasa cabang Halim Perdana Kusuma Jakarta diindikasikan dengan 

beberapa faktor yang tersaji pada tabel dibawah ini: 

Tabel 1.1 

Hasil Pra Survei Mengenai Penyebab Rendahnya Motivasi Kerja 

Karyawan PT. Gapura Angkasa cabang Halim Perdana Kusuma Jakarta  

No. Faktor Penyebab Rendahnya Motivasi 

Kerja Karyawan 

Jumlah 

Jawaban 

Persentase 

1. Lingkungan kerja yang tidak nyaman 2 20% 

2. Rutinitas 3 30% 

3. Tidak adanya kebutuhan berprestasi 5 50% 

 Total 10 100% 

(Sumber: Hasil Survei dari HRD PT. Gapura Angkasa cabang Halim Perdana 

Kusuma Jakarta Tahun 2019) 

Hasil survei tersebut menunjukan sebanyak 2 orang (20%) menyatakan 

bahwa menurunnya motivasi kerja karyawan karena lingkungan kerja yang 

tidak nyaman misalnya pendingin udara sering rusak, rekan-rekan yang tidak 

bersahabat, atau atasan yang pilih kasih sangat mempengaruhi. Dan sebanyak 

3 orang (30%) menyatakan bahwa menurunnya motivasi kerja karyawan 

karena rutinitas, karena merasa bahwa apa yang dikerjakan tidak mengandung 

sesuatu yang baru, seolah-olah apa yang dikerjakan mempunyai rekaman 

terhadap apa saja yang harus dikerjakan, dan fungsi karyawan lebih banyak 

seperti menjadi robot. Serta sebanyak 5 orang (50%) menyatakan bahwa 
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menurunnya motivasi kerja karyawan karena tidak adanya kebutuhan 

berprestasi dalam diri karyawan, seolah-olah tidak adanya apresiasi yang 

diberikan kepada karyawan. 

Selain masalah di atas, ternyata PT. Gapura Angkasa cabang Halim 

Perdana Kusuma Jakarta terdapat permasalahan terkait disiplin kerja 

karyawan. Hal ini ditunjukan bahwa rendahnya disiplin kerja karyawan PT. 

Gapura Angkasa cabang Halim Perdana Kusuma Jakarta dapat disebabkan 

oleh beberapa faktor yang tersaji pada tabel dibawah ini: 

Tabel 1.2 

Hasil Pra Survei Mengenai Penyebab Rendahnya Disiplin Kerja 

Karyawan PT. Gapura Angkasa cabang Halim Perdana Kusuma Jakarta  

 

No. Faktor Penyebab Rendahnya Disiplin 

Kerja Karyawan 

Jumlah 

Jawaban 

Presentase 

1. Terkait sikap: kurangnya kesadaran 

karyawan dalam melaksanakan tugas 

6 60% 

2. Terkait norma: karyawan sering 

melakukan pelanggaran peraturan 

4 40% 

 Total  10 100% 

(Sumber: Hasil Survei dari HRD PT. Gapura Angkasa cabang Halim Perdana 
Kusuma Jakarta Tahun 2019) 

Hasil survei tersebut menunjukan sebanyak 6 orang (60%) rendahnya 

disiplin kerja karyawan karena kurangnya kesadrana karyawan dalam 

melaksanakan tugas, dan sebanyak 4 orang (40%) menyatakan bahwa 

rendahnya disiplin kerja karyawan karena karyawan sering melakukan 

pelanggaran peraturan.  
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Tingkat motivasi dan disiplin kerja karyawan akan sangat mempengaruhi 

kinerja karyawan dan berpengaruh terhadap produktivitas sebuah perusahaan. 

Diketahui bahwa penrunan kinerja karyawan disebabkan oleh beberapa faktor 

yang tersaji pada tabel dibawah ini: 

Tabel 1.3 

Hasil Pra Survei Mengenai Penyebab Menurunnya Kinerja Karyawan 

PT. Gapura Angkasa cabang Halim Perdana Kusuma Jakarta  

 

No. Faktor Penyebab Menurunnya Kinerja 

Karyawan 

Jumlah 

Jawaban 

Presentase 

1. Kurangnya kerjasama antar karyawan 4 40% 

2. Ketidaktepatan penyelesaian tugas 4 40% 

3. Ketidaksesuaian jam kerja 2 20% 

 Total  10 100% 

(Sumber: Hasil Survei dari HRD PT. Gapura Angkasa cabang Halim Perdana 

Kusuma Jakarta Tahun 2019) 

Hasil survei tersebut menunjukan sebanyak 4 orang (40%) menyatakan 

bahwa menurunnya kinerja karyawan disebabkan kurangnya kerjasama antar 

karyawan, sebanyak 4 orang (40%) menyatakan bahwa menurunnya k inerja 

karyawan disebabkan karena ketidaktepatan penyelesaian tugas, dan sebanyak 

2 orang (20%) menyatakan bahwa menurunnya kinerja karyawan disebabkan 

karena ketidaksesuaian jam kerja.  

Perusahaan tidak dapat berjalan dengan baik jika pengelolaan karyawan 

dalam motivasi dan kedisiplinan terhadap kinerja karyawan tidak dikelola 

dengan sebaik-baiknya. Berdasarkan latar belakang diatas maka penulis 

tertarik untuk melakukan penelitian ini dengan judul “Pengaruh Motivasi 
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dan Disiplin Kerja Te rhadap Kinerja Karyawan pada PT. Gapura 

Angkasa cabang Halim Perdana Kusuma Jakarta”. 
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1.2 Rumusan Masalah 

Berdasarkan uraian latar belakang diatas, maka permasalahan yang akan 

dikaji didalam penelitian ini adalah: 

1. Apakahmotivasi memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja 

karyawan pada PT.Gapura Angkasa cabang Halim Perdana Kusuma 

Jakarta? 

2. Apakah disiplin kerja memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja 

karyawan pada PT. Gapura Angkasa cabang Halim Perdana Kusuma 

Jakarta? 

 

1.3 Tujuan Penelitian 

Sesuai dengan latar belakang dan rumusan masalah yang telah 

dikemukakan di atas, maka tujuan penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Untuk menganalisis dan mengetahui pengaruh motivasi terhadap kinerja 

karyawan pada PT. Gapura Angkasa cabang Halim Perdana Kusuma 

Jakarta. 

2. Untuk menganalisis dan mengetahui pengaruh disiplin kerja terhadap 

kinerja karyawan pada PT. Gapura Angkasa cabang Halim Perdana 

Kusuma Jakarta. 

 

1.4 Manfaat Penelitian 

Dari penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat bagi semua kalangan. 

Adapun manfaat yang dapat diambil dari penelitian ini adalah: 
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1. Manfaat Teoritis 

a. Hasil penelitian ini diharapkan dapat menambah khasanah ilmu 

pengetahuan dibidang Manajemen Sumber Daya Manusia. 

b. Hasil penelitian ini diharapkan dapat digunakan sebagai referensi bagi 

peneliti yang akan melakukan penelitian dibidang Manajemen Sumber 

Daya Manusia khususnya yang berkaitan dengan motivasi, didiplin 

kerja, dan .kinerja karyawan. 

2. Manfaat praktis 

a. Hasil penelitian ini diharapkan dapat digunakan sebagai input bagi 

pimpinan dalam menentukan kebijakan-kebijakan yang berhubungan 

dengan motivasi dan disiplin kerja dalam rangka peningkatan kinerja 

karyawan. 

b. Hasil penelitian ini diharapkan dapat digunakan sebagai bahan 

pertimbangan dan sumbangan pemikiran guna meningkatkan kinerja 

karyawan di PT.Gapura Angkasa cabang Halim Perdana Kusuma 

Jakarta. 

 

1.5 Sistematika Penulisan 

Sistematika penulisan penelitian “Pengaruh Motivasi dan Disiplin Kerja 

terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Gapura Angkasa Cabang Halim Perdana 

Kusuma Jakarta” ini terbagi atas beberapa bagian, yaitu: 

BAB 1 : PENDAHULUAN 
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 Pada bab ini membahas mengenai latar belakang, rumusan 

masalah, tujuan dan manfaat penelitian, serta sistematika penulisan yang 

dipakai. 

BAB 2 : TINJAUAN PUSTAKA 

 Pada bab ini mengemukakan teori-teori yang berkaitan dan 

mendukung penelitian yang dilakukan oleh peneliti. Teori-teori tersebut 

diperoleh peneliti dan dijadikan dasar selama dalam melakukan penelitian. 

Pada bab ini juga disampaikan beberapa penelitian terdahulu yang 

memiliki kaitan dengan penelitian yang dilakukam pada penelitian pada 

PT. Gapura Angkasa cabang Halim Perdana Kusuma Jakarta.  

BAB 3 : METODOLOGI PENELITIAN 

 Dalam bab ini akan diuraikan mengenai metodologi penelitian 

yang berisi antara lain tempat dan waktu, desain penelitian, 

operasionalisasi variabel, populasi dan sempel, metode pengumpulan data, 

dan metode analisis data. 

BAB 4 : Hasil Penelitian Dan Pembahasan 

Dalam bab ini akan diuraikan tentang gambaran umum dari objek 

penelitian, pengujian dan hasil analisis data dan pembahasan hasil analisis 

data. 

BAB 5 : Kesimpulan Dan Saran 

Pada bab ini  yaitu bab penutup yang terdiri dari kesimpulan dan 

saran yang diajukan terkait dengan kinerja karyawan PT. Gapura Angkasa 

cabang Halim Perdana Kusuma Jakarta.
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BAB 2 

TINJAUAN PUSTAKA 

  

2.1 Landasan Teori 

2.1.1 Manajemen Sumber Daya Manusia 

Menurut Gomes (2002:1) menyatakan bahwa “Sumber daya 

manusia adalah salah satu sumber daya yang terdapat dalam organisasi. 

Meliputi semua orang yang melakukan aktivitas”.  

Menurut Hasibuan (2005:224) menyatakan bahwa “Sumber daya 

manusia adalah kemampuan terpadu dari daya pikir dan daya fisik yang 

dimiliki individu. Perilaku dan sifatnya ditentukan oleh keturunan dan 

lingkungannya, sedangkan prestasi kerjanya dimotivasi oleh keinginan 

untuk memenuhi kepuasannya”. 

Menurut Dessler (2011:4) menyatakan bahwa “Sumber daya 

manusia adalah proses memperoleh, melatih, menilai dan memberikan 

kompensasi kepada karyawan, memperhatikan hubungan kerja mereka, 

kesehatan, keamanan dan masalah keadilan.  

Dari beberapa pendapat yang telah dikemukakan diatas dapat 

disimpulkan bahwa sumber daya manusia merupakan faktor penting dan 

sangat menentukan karena merupakan modal utama dalam pelaksanaan 

jalannya suatu organisasi, karena sumber daya manusia merupakan satu 
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sumber daya yang memiliki akal, perasaan, keinginan, kemampuan, 

keterampilan, pengetahuan, dan dorongan.  

2.1.1.1 Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia 

Menurut beberapa ahli mendefinisikan pengertian dari manajemen 

sumber daya manusia sebagai berikut: 

Menurut Handoko (2001:4) menyatakan bahwa “Manajemen 

sumber daya manusia adalah penarikan, seleksi, pengembangan, 

pemeliharaan, penggunaan sumber daya manusia untuk pencapaian baik 

tujuan-tujuan individu maupun organisasi”.  

Menurut Hasibuan (2005:10) menyatakan bahwa “Manajemen 

sumber daya manusia adalah ilmu yang mengatur hubungan dan peranan 

tenaga kerja agar efektif dan efisien membantu terwujudnya tujuan 

perusahaan, pegawai, dan masyarakat”. 

Menurut Anwar Prabu Mangkunegara (2013:2) menyatakan bahwa 

“Manajemen sumber daya manusia adalah suatu perencanaan, 

pengorganisasian, pelaksanaan, dan pengawasan terhadap pengadaan, 

pengembangan, pemberian balas jasa, pengintegrasian, pemeliharaan, dan 

pemisahan tenags kerja dalam rangka mencapai tujuan organisasi.  

Berdasarkan uraian yang telah dikemukakan maka dapat ditarik 

kesimpulan bahwa manajemen sumber daya manusia merupakan suatu 

ilmu dan seni yang sangat penting bagi suatu organisasi dalam mengolah 

dan memanfaatkan sumber daya manusia dalam mencapai tujuan yang 
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telah ditetapkan dengan menerapkan fungsi- fungsi manajemen yaitu 

perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, dan pengawasan, pengadaan, 

penempatan, pengembangan kompensasi.  

2.1.1.2 Fungsi-Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia 

Menurut Malayu S.P. Hasibuan (2005:21) menyebutkan bahwa 

fungsi manajemen sumber daya manusia dibagi menjadi dua, yaitu: 

A. Fungsi Manajerial 

1. Perencanaan (planning) 

Perencanaan (planning) adalah merencanakan tenaga kerja secara 

efektif serta efisien agar sesuai dengan kebutuhan perusahaan dalam 

membantu terwujudnya tujuan. Perencanaan dilakukan dengan 

menetapkan program kepegawaian yang meliputi pengorganisasian, 

pengarahan, pengendalian, pengadaan, pengembangan, kompensasi, 

pengintegrasian, pemeliharaan, kedisiplinan, dan pemberhentian 

karyawan. 

2. Pengorganisasian (organizing) 

Pengorganisasian (organizing) adalah kegiatan untuk 

mengorganisasikan semua karyawan dengan menetapkan pembagian 

kerja, hubungan kerja, delegasi wewenang, integrasi dan koordinasi 

dalam bagan organisasi sehingga pekerjaan yang dikehendaki dapat 

dilaksanakan dengan berhasil.  

3. Pengarahan (actuating) 
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Pengarahan (actuating) adalah kegiatan mengarahkan semua 

karyawan, agar mau bekerja sama dan bekerja efektif dan efesien 

dalam membantu tercapainya tujuan perusahaan, karyawan, dan 

masyarakat. 

4. Pengendalian (controlling) 

Pengendalian (controlling) adalah kegiatan mengendalikan semua 

karyawan, agar mentaati peraturan perusahan dan bekerja sesuai 

dengan rencana yang telah ditetapkan. Pengendalian karyawan 

meliputi kehadiran, kedisiplinan, perilaku, kerjasama, pelaksanaan 

pekerjaan dan menjaga situasi lingkungan pekerjaan.   

B. Fungsi Operasional 

1. Pengadaan 

Pengadaan adalah proses penarikan, seleksi, penempatan, orientasi 

dan induksi untuk mendapatkan karyawan yang sesuai dengan 

kebutuhan perusahaan. 

2. Pengembangan 

Pengembangan adalah proses peningkatan keterampilan teknis, 

teoritis, konseptual dan moral karyawan melalu pendidikan dan 

pelatihan. Pendidikan dan pelatihan yang diberikan harus sesuai 

dengan kebutuhan pekerjaan masa kini atau masa depan. 

3. Kompensasi 

Kompensasi adalah pemberian balas jasa langsung dan tidak 

langsung, uang atau barang kepada karyawan sebagai imbalan jasa 
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yang diberikan kepada perusahaan. Prinsip kompensasi adalah adil dan 

layak sesuai prestasi dan tanggung jawab karyawan tersebut. 

4. Pengintegrasian 

Pengintegrasian adalah kegiatan untuk mempersatukan 

kepentingan perusahaan dan kebutuhan karyawan, sehingga tercipta 

kerja sama yang serasi dan saling menguntungkan. Dimana 

pengintegrasian adalah hal yang penting dan sulit dalam manajemen 

sumber daya manusia, karena mempersatukan dua aspirasi atau 

kepentingan yang bertolak belakang antara karyawan dan perusahaan.  

5. Pemeliharaan 

Pemeliharaan adalah kegiatan untuk memelihara atau 

meningkatkan kondisi fisik, mental dan loyalitas karyawan, agar 

terciptahubungan jangka panjang. Pemeliharaan yang baik dilakukan 

dengan program K3 (Keselamatan dan Kesehatan Kerja).  

6. Kedisiplinan 

Kedisiplinan merupakan fungsi manajemen sumber daya manusia 

yang terpenting dan kunci terwujudnya tujuan karena tanpa 

disiplinyang baik, sulit terwujudnya tujuan yang maksimal. 

Kedisiplinan adalah kegiatan dan kesadaran untuk mentaati peraturan-

peraturan dan norma-norma sosial. 

7. Pemberhentian 

Pemberhentian adalah putusnya hubungan tenaga kerja seseorang 

dari suatu perusahaan. Pemberhentian ini disebabkan oleh keinginan 
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karyawan, keingingan perusahaan, kontrak kerja berakhir, pensiun dan 

oleh sebab yang lain. 

Beberapa fungsi manajemen sumber daya manusia tersebut dapat 

disimpulkan bahwa fungsi manajerial maupun fungsi operasional saling 

mempengaruhi satu sama lain. Apabila terdapat ketimpangan dalam salah 

satu fungsi maka akan mempengaruhi fungsi yang lain. Fungsi- fungsi 

manajemen sumber daya manusia ditentukan oleh profesionalisme 

departemen sumber daya manusia yang ada dalam perusahaan yang 

sepenuhnya dapat dilakukan untuk membantu pencapaian sasaran-sasaran 

yang telah ditetapkan perusahaan.  

2.1.1.3 Aktivitas Sumber Daya Manusia 

Menurut Robert L. Mathis dan John H.Jackson 

(2009:41)menjelaskan bahwa fokus dari manajemen sumber daya manusia 

adalah mendesain sistem yang dapat secara efektif mengatur kebutuhan, 

harapan, kebiasaan khusus, hak-hak hukum, dan potensi yang tinggi yang 

dimiliki oleh pegawai. Kunci untuk meningkatkan kinerja organisasi 

adalah dengan memastikan aktivitas sumber daya manusia mendukung 

usaha organisasi yang terfokus pada produktivitas, kualitas, dan 

pelayanan. Berikut penjelasannya: 

a. Produktivitas diukur dari jumlah output per tenaga kerja, peningkatan 

tanpa henti pada produktivitas telah menjadi kompetisi global. 
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Produktivitas tenaga kerja disebuah organisasi sangat dipengaruhi oleh 

usaha, program, dan sistem manajemen. 

b. Kualitas suatu barang maupun jasa akan sangat mempengaruhi 

kesuksesan jangka panjang organisasi. Jika suatu organisasi 

mempunyai reputasi menyediakan barang maupun jasa yang uruk 

kualitasnya, hal ini akan mengurangi perkembangan dan kinerja 

organisasi tersebut. 

c. Pelayananan sumber daya manusia sering kali terlibat pada p roses 

produksi barang atau jasa. Manajemen sumber daya manusia harus 

diikut sertakan pada saat merancang proses operasi. Pemecahan 

masalah harus melibatkan semua pegawai, tidak hanya manajer, 

dimana proses tersebut sering kali membutuhkan perubahan pada 

budaya perusahaan, gaya kepemimpinan, kebijakann dan partisipasi 

sumber daya manusia. 

2.1.2 Motivasi 

2.1.2.1 Pengertian Motivasi 

Menurut Sedarmayanti (2008:233) menyatakan bahwa “Motivasi 

merupakan kesediaan mengeluarkan tingkat upaya tinggi kearah tujuan 

organisasi yang dikondisikan oleh kemampuan upaya itu untuk memenuhi 

kebutuhan individual”. 

Menurut Hasibuan (2015:110) “Motivasi adalah pemberian daya 

penggerak yang menciptakan kegairahan kerja seseorang, agar mereka 
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mau bekerja sama, bekerja efektif, dengan terintegritas dengan segala 

upayanya untuk mencapai kepuasan”. 

Menurut Anwar Prabu Mangkunegara (2014:61) menyatakan 

bahwa “Motivasi adalah kondisi atau energi yang menggerakan diri 

karyawan yang terarah atau tertuju untuk mencapai tujuan organisasi 

perusahaan”. 

Dari beberapa pengertian diatas pada hakekatnya motivasi 

merupakan daya dorong, keinginan, kebutuhan, dan kemauan. Kebutuhan 

tersebut pada akibatnya akan mendasari perilaku seseorang untuk berbuat 

sesuatu. 

2.1.2.2 Teori-Teori Motivasi 

Berikut teori motivasi yang dikemukakan oleh para ahli yang 

mendasari usaha pemberian motivasi kerja yang dapat digunakan. 

Setidaknya untuk memperluas pemahaman akan teori motivasi dibawah 

ini: 

 1. Teori kebutuhan Abraham Maslow 

Menurut Abraham Maslow dalam Anwar Prabuadalah sebagai 

berikut: 

a. Kebutuhan fisiologis, yaitu kebutuhan untuk makan, minum, 

perlindungan fisik, bernafas, seksual. Kebutuhan ini merupakan 

kebutuhan tingkat terendah atau disebut pula sebagai kebutuhan yang 

paling besar. 
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b. Kebutuhan rasa aman, yaitu kebutuhan akan perlindungan dari 

ancaman. 

c. Kebutuhan untuk rasa memiliki, yaitu kebutuhan untuk diterima oleh 

kelompok, berafiliasi, berinteraksi, dan kebutuhan untuk mencintai 

serta dicintai. 

d. Kebutuhan akan harga diri,  yaitu kebutuhan untuk dihormati dan 

dihargai oleh orang lain. 

e. Kebutuhan untuk mengaktualisasikan diri, yaitu kebutuhan untuk 

menggunakan kemampuan, skill, dan potensi. Kebutuhan untuk 

berpendapat dengan mengemukakan ide-ide memberi penilaian dan 

kritik terhadap sesuatu. 

Hirarki kebutuhan dari Abraham Maslow ditujukan dengan  

piramida pada bagan berikut: 
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Gambar 2.1 

Hirarki Kebutuhan dari Abraham Maslow 
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2.1.2.3 Faktor yang Mempengaruhi Motivasi Kerja 

1. Menurut Sofyandi dan Garniwa (2007:102) 

Yang mempengaruhi motivasi kerja karyawan meliputi: 

a. Kebutuhan fisiologis (physiological-need) 

Merupakan hirarki kebutuhan manusia yang paling dasar yang 

merupakan kebutuhan untuk dapat hidup seperti makan, minum, 

rumah, oksigen, tidur dan sebagainya.  

b. Kebutuhan rasa aman (safety need) 

Kebutuhan rasa aman meliputi keamanan akan perlindungan 

dari bahaya kecelakaan kerja, jaminan akan kelangsungan 

pekerjaannya dan jaminan akan hari tuanya pada saat mereka tidak lagi 

bekerja. 

c. Kebutuhan sosial (social need) 

Kebutuhan untuk persahabatan, afiliasi dana interaksi yang 

lebih erat dengan orang lain. Dalam organisasi akan berkaitan dengan 

kebutuhan akan adanya kelompok kerja yang kompak, supervise yang 

baik, rekreasi bersama, dan sebagianya.  

d. Kebutuhan penghargaan (esteem need) 
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Kebutuhan ini meliputi kebutuhan keinginan untuk dihormati, 

dihargai atas prestasi seseorang, pengakuan atas kemampuan dan 

keahlian seseorang serta efektifitas kerja seseorang.  

e. Kebutuhan aktualisasi diri (self actualization need) 

Aktualisasi diri merupakan hirarki kebutuhan dari Maslow yang 

paling tinggi. Aktualisasi diri berkaitan dengan proses pengembangan 

potensi yang sesungguhnya dari seseorang. Kebutuhan untuk menunjukan 

kemampuan, keahlian dan potensi yang dimiliki seseorang. Kebutuhan 

aktualisasi diri ada kecenderungan potensinya yang meningkat karena 

orang mengaktualisasikan perilakunya. Seseorang yang mendominasikan 

oleh kebutuhan akan aktualisasi diri senang akan tugas-tugas yang 

menentang kemampuan dan keahliannya.  

2. Menurut Sutrisno (2015:116) 

Faktor-faktor yang mempengaruhi motivasi kerja, yaitu: 

a. Faktor intern 

1) Keinginan untuk dapat hidup 

Keinginan untuk dapat hidup merupakan kebutuhan setiap 

manusia yang hidup dimuka bumi ini. Untuk mempertahankan 

hidup manusia akan mengerjakan apa saja, apakah pekerjaan itu 

baik atau buruk, halal atau haram asal hasilnya dapat memenuhi 

kebutuhannya. Keinginan untuk dapat hidup meliputi: 

 Memperoleh kompensasi yang memadai.  



22 
 

 Pekerjaan yang tetap walaupun penghasilan tidak begitu 

memadai. 

 Kondisi kerja yang aman dam nyaman.  

2) Keinginan untuk dapat memiliki 

Keinginan untuk memiliki benda dapat mendorong 

seseorang mau melakukan pekerjaan dengan harapan dari 

pekerjaan tersebut dapat mendapat barang yang diinginkan.  

3) Keinginan untuk dapat memperoleh penghargaan 

Seseorang mau bekerja disebabkan adanya keinginan untuk 

diakui, dihormati oleh orang lain.  

4) Keinginan untuk memperoleh pengakuan 

Bila diperinci, maka keinginan untuk memperoleh 

pengakuan meliputi: 

 Adanya penghargaan terhadap prestasi.  

 Adanya hubungan kerja yang harmonis dan kompak.  

 Pimpinan yang adil dan bijaksana.  

 Perusahaan tempat bekerja dihargai oleh masyarakat. 

b. Faktor ekstern 

1. Kondisi lingkungan kerja 

Lingkungan kerja adalah seluruh sarana dan prasarana kerja 

yang ada disekitar karyawan yang sedang melakukan pekerjaan 

yang dapat mempengaruhi pelaksanaan pekerjaan.  

2. Kompensasi yang memadai 
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Kompensasi merupakan alat motivasi yang sangat ampuh 

bagi karyawan untuk selalu meningkatkan kinerjanya selalu 

maksimal. 

3. Supervisi yang baik 

Fungsi supervisi yang dalam suatu pekerjaan adalah 

memberikan pengarahan, bimbingan kerja para karyawan agar 

dapat melaksanakan kerja dengan baik tanpa membuat kesalahan.  

4. Adanya jaminan pekerjaan 

Jaminan karir yang jelas dalam perusahaan akan membuat 

karyawan bekerja dengan sebaik mungkin.  

5. Status dan tanggung jawab 

Dengan menduduki suatu jabatan seseorang merasa dirinya 

dipercaya, diberi tanggung jawab, dan wewenang yang besar untuk 

melakukan kegiatan-kegiatan. Jadi, status dan kedudukan 

merupakan dorongan untuk memenuhi kebutuhan sense of 

achievementdalam tugas sehari-hari. 

2.1.2.4 Jenis Motivasi 

Menurut Nasution (2000:23) menyatakan bahwa beberapa hal 

yang termasuk kedalam motivasi positif dan negatif dalam lingkungan 

kerja adalah sebagai berikut: 

a. Motivasi Positif terdiri dari: 

1) Kenaikan gaji berkala 

2) Kenaikan pangkat 
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3) Pemberian fasilitas yang baik 

4) Pemberian berbagai jenis penghargaan 

5) Promosi jabatan 

6) Pendidikan dan latihan baik dalam maupun luar negeri 

b. Motivasi Negatif terdiri dari: 

1) Teguran-teguran 

2) Hukuman 

3) Ancaman PHK 

4) Skorsing 

Kedua jenis motivasi tersebut sesungguhnya harus tepat dan 

seimbang dalam penggunaannya, agar dapat meningkatkan kinerja 

karyawan secara maksimal dalam suatu perusahaan.  

2.1.2.5 Tujuan Motivasi 

 Menurut Malayu S.P Hasibuan (2005:146), tujuan motivasi antara lain: 

1. Meningkatkan moral dan kepuasan kerja karyawan. 

2. Meningkatkan produktivitas kerja karyawan.  

3. Mempertahankan kestabilan karyawan perusahaan.  

4. Meningkatkan kedisiplinan karyawan. 

5. Mengefektifkan pengadaan karyawan.  

6. Menciptakan suasana dan hubungankerja yang baik.  

7. Meningkatkan loyalitas, kreativitas, dan partisipasi karyawan.  

8. Meningkatkan tingkat kesejahteraan karyawan. 
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9. Mempertinggi rasa tanggung jawab karyawan terhadap tugas-

tugasnya. 

10. Meningkatkan efisiensi penggunaan alat-alat dan bahan baku. 

2.1.2.6 Indikator Motivasi 

Dalam penilitian ini peneliti menggunakan indikator motivasi dari 

Teori Maslow. Teori hirarki kebutuhan dari Abraham Maslow menurut 

Sofyandi dan Garniwa (2007:102) ada beberapa indikator yaitu yang 

terdiri dari: 

1. Kebutuhan fisiologis (Physiological-need) 

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 (Safety-need) 

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 (Social-need) 

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. 
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Dalam organisasi akan berkaitan dengan kebutuhan akan adanya 

kelompok kerja yang kompak, supervisi yang baik, rekreasi bersama 

dan sebagainya. 

4. Kebutuhan penghargaan (Esteem-need) 

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 (Self-actualization need) 

Aktualisasi diri merupakan hirarki kebutuhan dari Maslow yang 

paling tinggi. Altualisasi diri berkaitan dengan proses pengembangan 

potensi yang sesungguhnya dari seseorang. Kebutuhan untuk 

menunjukan 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. 

2.1.3 Disiplin Kerja 

2.1.3.1 Pengertian Disiplin 

Menurut Drs. H. Malayu Hasibuan (2007:193) berpendapat bahwa 

“Kedisiplinan adalah kesadaran dan kesediaan seseorang menaati semua 

peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku. Kedisiplinan 

harus ditegakkan dalam suatu organisasi perusahaan. Tanpa dukungan 
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disiplin karyawan yang baik, sulit bagi perusahaan untuk mewujudkan 

tujuannya. Jadi, kedisiplinan adalah kunci keberhasilan suatu perusahaan 

dalam mencapai tujuannya”.  

Menurut Rivai (2004:444) berpendapat bahwa “Disiplin kerja 

adalah suatu alat yang digunakan para manajer untuk berkomunikasi 

dengan karyawan agar mereka bersedia untuk mengubah suatu perilaku 

serta sebagai suatu upaya untuk meningkatkan kesadaran dan kesediaan 

seseorang mentaati semua  peraturan perusahaan dan norma-norma sosial 

.” 

Menurut Siagian (2005:305) menyatakan bahwa “Disiplin kerja 

adalah suatu bentuk pelatihan yang berusaha memperbaiki dan membentuk 

pengetahuan, sikap dan perilaku pegawai sehingga para pegawai tersebut 

secara sukarela berusaha bekerja kooperatif dengan pegawai yang lain”.  

Dari uraian definisi yang dikemukakan diatas, maka dapat 

disimpulkan bahwa disiplin kerja berkaitan dengan datang dan pulang 

tepat pada waktunya, mengerjakan semua pekerjaan dengan baik, 

mematuhi semua peraturan yang berlaku serta perusahaan memberikan 

sanksi bagi karyawan yang tidak disiplin. 

2.1.3.2 Teori-Teori Disiplin Kerja 

Menurut Rivai (2005) menyatakan bahwa, “Disiplin kerja adalah 

suatu alat yang digunakan para manajer untuk berkomunikasi dengan 

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

mentaati semua peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang 

berlaku”. 

2.1.3.3 Faktor yang Mempengaruhi Disiplin Kerja 

Menurut Malayu S.P Hasibuan (2005:194-198), faktor yang 

mempengaruhi disiplin kerja, yaitu: 

1. Tujuan dan Kemampuan 

Tujuan dan kemampuan ikut mempengaruhi tingkat kedisiplinan 

karyawan. Tujuan yang akan dicapai harus jelas dan diterapkan secara 

ideal serta cukup menantang bagi kemampuan karyawan. Hal ini 

berarti bahwa tujuan atau pekerjaan yang dibebankan kepada karyawan 

harus sesuai dengan kemampuan karyawan yang bersangkutan, agar 

dia bekerja sungguh-sungguh dan disiplin dalam mengerjakannya. 

2. Teladan Pimpinan 

Teladan pimpinan sangat berperan dalam menentukan kedisiplinan 

karyawan, karena pimpinan dijadikan teladan dan panutan oleh para 

bawahannya. Pimpinan harus memberikan contoh yang baik, 

berdisiplin bauk, jujur, adil, serta sesuai kata dengan perbuatan. 

Dengan teladan pemimpin yang baik, kedisiplinan bawahan pun akan 

baik. 

3. Balas Jasa 
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Balas jasa (gaji dan kesejahteraan) ikut mempengaruhi kedisiplinan 

karyawan, karena balas jasa akan memberikan kepuasan dan kecintaan 

karyawan semakin baik terhadap pekerjaan, kedisiplinan akan semakin 

baik pula. 

4. Keadilan 

Keadilan ikut mendorong terwujudnya kedisiplinan karyawan, 

karena ego dan sifat manusia yang selalu merasa dirinya penting dan 

minta diperlakukan sama dengan manusia lainnya.  

5. Waskat 

Waskat (pengawasan melekat) adalah tindakan nyata dan paling 

efektif dalam mewujudkan edisiplinan karyawan perusahaan. Dengan 

waskat berarti atasan harus aktif dan mengawasi perilaku, moral, sikap, 

gairah kerja, dan prestasi kerja bawahannya.  

6. Sanksi Hukuman 

Sanksi hukuman berperan penting dalam memelihara kedisiplinan 

karyawan. Dengan sanksi hukuman yang semakin berat, karyawan 

akan semakin takut melanggar peraturan-peraturan perusahaan, sikap 

dan perilaku indisipliner karyawan akan berkurang.  

7. Ketegasan 

Ketegasan pimpinan dalam melakukan tindakan akan 

mempengaruhi kedisiplinan karyawan perusahaan. Pimpinan harus 

berani dan tegas, berani untuk menghukum setiap karyawan yang 

indisipliner sesuai dengan sanksi hukuman yang telah ditetapkan.  
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8. Hubungan kemanusiaan 

Hubunfan kemanusiaan yang harmonis di antara sesaa karyawan 

ikut menciptakan kedisiplinan yang baik pada suatu perusahaan. 

Hubungan-hubungan baik bersifat vertikal maupun horizontal.  

2.1.3.4 Sanksi Pelanggaran Kerja 

Menurut Veithzal Rivai (2011:831) ada beberapa tingkatan dan jenis 

sanksi pelanggaran kerja yang umumnya berlaku dalam suatu organisasi 

yaitu: 

a. Sanksi pelanggaran ringan dengan jenis seperti teguran lisan, teguran 

tertulis, pernyataan tidak puas secara tertulis.  

b. Sanksi pelanggaran sedang dengan jenis seperti penundaan kenaikan 

gaji, penurunan gaji, penundaan kenaikan pangkat.  

c. Sanksi pelanggaran berat dengan jenis seperti penurunan pangkat, 

pemecatan. 

2.1.3.5 Indikator Disiplin Kerja 

Menurut Rivai dan Basri (2005) menjelaskan bahwa disiplin kerja 

memiliki 5 (lima) indikator yaitu: 

a. Kehadiran 

Hal ini menjadi indikator yang mendasar untuk mengukur 

kedisiplinan, dan biasanya karyawan yang memiliki disiplin kerja 

rendah terbiasa untuk terlambat dalam bekerja.  

b. Ketaatan pada peraturan kerja 
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Karyawan yang taat pada peraturan kerja tidak akan melalaikan 

prosedur kerja dan akan selalu mengikuti pedoman serta peraturan 

kerja yang ditetapkan perusahaan. 

c. Ketaatan pada standar kerja 

Hal ini dapat dilihat melalu besarnya tanggungjawab karyawan 

terhadap tugas yang diamanahkan kepadanya. 

d. Tingkat kewaspadaan tinggi 

Karyawan memiliki kewaspadaan tinggi akan selalu berhati-hati, 

penuh perhitungan dan ketelitian dalam bekerja, serta selalu 

menggunakan sesuatu secara efektif dan efisien.  

e. Bekerja etis 

Beberapa karyawan mungkin melakukan tindakan yang tidak sesuai 

dengan etika sebagai seorang pegawai yang sesuai dengan 

pekerjaannya. Hal ini merupakan salah satu bentuk tindakan 

indispliner, sehingga bekerja etis sebagai salah satu wujud dari disiplin 

kerja karyawan. 

2.1.4 Kinerja 

Suatu organisasi perusahaan mempunyai tujuan tertentu yang ingin 

dan harus dicapai. Salah satu kegiatan yang dilakukan dalam mencapai 

tujuannya adalah kinerja karyawan, yaitu bagaimana ia melakukan segala 

sesuatu yang berhubungan dengan suatu pekerjaan atau peranan dalam 

organisai tersebut. 
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2.1.4.1 Pengertian Kinerja 

Menurut Simamora (2002:21) mengemukakan bahwa “Kinerja 

merupakan hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau sekelompok 

orang dalam suatu organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggung 

jawab masing-masing, dalam rangka upaya mencapai tujuan organisasi 

bersangkutan secara legal, tidak melnggar hukum dan sesuai dengan moral 

dan etika”. 

Menurut Ambar Teguh Sulistyani (2003:223) mengemukakan 

bahwa “Kinerja merupakan kombinasi dari kemampuan, usaha dan 

kesempatan yang dapat dinilai dari hasil kerjanya”.  

Menurut Mangkunegara (2015:67) mengemukakan bahwa kinerja 

adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang 

pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggungjawab 

yang diberikan kepadanya”. 

Berdasarkan beberapa pendapat pengertian yang telah 

dikemukakandiatas, maka kinerja merupakan perbandingan hasil kerja 

yang dicapai oleh karyawan dengan standar yang telah ditentukan. Kinerja 

juga berarti hasil yang dicapai seseorang, baik kuantitas atau kualitas 

dalam suatu organisasi sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan 

kepadanya. 
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2.1.4.2 Teori-Teori Kinerja 

1. Menurut Irham Fahmi (2011:2) 

Kinerja adalah hasil yang diperoleh oleh suatu organisasi, 

baik organisasi tersebut bersifat profit oriented dan non profit 

oriented yang dihasilkan selama satu periode waktu dan menurut 

Amston Baron Kinerja merupakan hasil pekerjaan yang 

mempunyai hubungan kuat dengan tujuan strategis organisasi.  

2.1.4.3 Pengukuran Kinerja 

Menurut Mondy, Noe, dkk (2014:271) menyatakan bahwa 

pengukuran kinerja dapat dilakukan dengan menggunakan dimensi:  

1. Kuantitas Pekerjaan (Quantity of Work) 

Kuantitas pekerjaan berhubungan dengan volume pekerjaan dan 

produktivitas kerja yang dihasilkan oleh pegawai dalam kurun waktu 

tertentu. 

2. Kualitas Pekerjaan (Quality of Work) 

Kualitas pekerjaan berhubungan dengan pertimbangan ketelitian, 

kerapian dan kelengkapan didalam menangani tugas yang ada didalam 

organisasi. 

3. Kemandirian (Dependality) 

Kemandirian berkenaan dengan pertimbangan derajat kemampuan 

pegawai untuk bekerja dan mengemban tugas secara mandiri dengan 

meminimalisir bantuan orang lain. Kemandirian juga menggambarkan 

kedalamanan komitmen yang dimiliki ole pegawai.  
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4. Inisiatif (Initiative) 

Inisiatif berkenaan dengan pertimbangan kemandirian, fleksibilitas, 

berfikir dan kesediaan untuk menerima tanggungjawab.  

5. Adaptabilitas (Adaptability) 

Adaptabilitas berkenaan dengan kemampuan untuk beradaptasi, 

mempertimbangkan kemampuan untuk bereaksi terhadap mengubah 

kebutuhan dan kondisi. 

6. Kerjasama (Cooperation) 

Kerjasama berkaitan dengan pertimbangan kemampuan untuk 

bekerjasama dengan orang lain. 

2.1.4.4Indikator Kinerja Karyawan 

Menurut Robert L. Mathis dan John H. Jackson (2006:378), untuk 

mengukur kinerja dapat menggunakan indikator-indikator sebagai berikut: 

a. Kuantitas merupakan jumlah yang dihasilkan dinyatakan dalam istilah 

seperti jumlah unit, jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan. 

b. Kualitas merupakan ketaatan dalam prosedur, disiplin, dedikasi. 

Tingkat dimana hasil aktivitas yang dikehendaki mendekati sempurna 

dalam arti menyesuaikan beberapa cara ideal dari penampilan aktivitas, 

maupun memenuhi tujuan-tujuan yang diharapkan dari suatu aktivitas. 

c. Keandalan merupakan kemampuan untuk melakukan pekerjaan yang 

disyaratkan dengan supervisi minimum. 

d. Kehadiran adalah keyakinan akan masuk kerja setiap hari dan sesuai 

dengan jam kerja. 
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e. Kemampuan bekerja sama adalah kemampuan seorang tenaga kerja 

untuk bekerja sama dengan orang lain dalam menyelesaikan suatu 

tugas dan pekerjaan yang telah ditetapkan sehingga mencapai daya 

guna dan hasil guna yang sebesar-besarnya. 

2.2 Penelitian Terdahulu 

 Penelitian terdahulu yang digunakan sebagai dasar dalam penyusunan 

penelitian. Tujuannya adalah untuk mengetahui hasil yang telah dilakukan oleh 

peneliti terdahulu, sekaligus sebagai perbandingan dan gambaran yang dapat 

mendukung kegiatan penelitian berikutnya yang satu jenis. Kajian yang digunakan 

yaitu mengetahui motivasi kerja, dan disiplin kerja yang berpengaruh pada kinerja 

karyawan. Berikut ini adalah Tabel perbandingan penelitian terdahulu yang 

mendukung penelitian penulis: 

 

Tabel 2.2 

Penelitian Terdahulu 

No. Sumber & Metodelogi Hasil Persamaan Perbedaan 

1. Moh. Taufiek Rio 

Sanjaya/2015/Pengaruh 

Motivasi dan Disiplin 

Kerja terhadap Kinerja 

Karyawan pada Hotel Ros 

In Yogyakarta 

Jumlah Sample : 70 orang 

Alat Analisis : Kuesioner 

Motivasi dan 

disiplin kerja 

berpengaruh 

positif dan 

simultan 

terhadap 

kinerja 

karyawan 

hotel ros in 

Yogyakarta 

Persamaan 

dalam 

penelitian 

terletak pada 

teknik analisis 

data, dan 

variabel yang 

diteliti penulis 

yaitu variabel 

motivasi dan 

disiplin kerja 

dan sama-

Perbedaan 

dalam 

penelitian ini 

terletak pada 

tempat 

penelitian 
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sama mencari 

pengaruhnya 

terhadap 

kinerja 

karyawan 

 

2. Yohanes Delvin 

Ardianto/2017/Pengaruh 

Motivasi Kerja dan 

Disiplin Kerja terhadap 

Kinerja Karyawan pada 

PT. INKA Madiun 

Jumlah Sample : 92 orang 

Alat Analisis : Kuesioner 

 

Motivasi 

kerja dan 

disiplin kerja 

berpengaruh 

positif dan 

simultan 

terhadap 

kinerja 

karyawan PT. 

INKA 

Madiun 

 

Persamaan 

dalam 

penelitian ini 

terletak pada 

variabel 

independennya 

Perbedaan 

terletak pada 

tempat 

penelitian 

3. Kamal Rahmatullah, 

Sudharto P. 

Hadi/2018/Pengaruh 

Motivasi dan Kompensasi 

terhadap Kinerja Karyawan 

pada PT. MMC Metal 

Fabrication 

Jumlah Sample : 85 

responden orang 

Alat Analisis : kuesioner 

Variabel 

motivasi dan 

kompensasi 

secara 

bersama-

sama 

mempunyai 

pengaruh 

terhadap 

variabel 

kinerja 

karyawan 

bagian 

produksi PT. 

MMC 

 

Persamaan 

dalam 

penelitian ini 

terletak pada 

variabel 

motivasi yang 

berpengaruh 

terhadap 

kinerja 

karyawan 

Perbedaan 

dalah 

penelitian ini 

terletak pada 

tempat 

penelitian 

4. Dwi Ayu Secara Persamaan Perbedaan 
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Wulandari/2017/Pengaruh 

Motivasi dan Disiplin 

Kerja terhadap Kinerja 

Pegawai pada Kantor 

Pelayanan Pajak Pratama 

Surakarta 

Jumlah Sample : 50 

responden orang 

Alat Analisis : Kuesioner 

 

 

simultan dan 

secara parsial 

variabel 

motivasi dan 

disiplin 

memberikan 

pengaruh 

positif tetapi 

tidak 

signifikan 

terhadap 

variabel 

kinerja 

Pegawai 

Kantor Pajak 

Pratama 

Surakarta 

 

dalam 

penelitian ini 

terletak pada 

teknik analisis 

data dan 

variabel yang 

diteliti penulis 

yaitu variabel 

motivasi dan 

disiplin kerja 

dan sama-

sama mencari 

pengaruhnya 

terhadap 

kinerja 

karyawan 

 

penelitian ini 

terletak pada 

tempat 

penelitian 

 

5. Annisa 

Pratiwi/2014/Pengaruh 

Motivasi dan Disiplin 

Kerja terhadap Kinerja 

Karyawan pada PT. 

Telekomunikasi Indonesia 

Tbk Wilayah Telkom 

Pekalongan 

Jumlah Sample : 56 orang 

(penelitian populasi) 

Alat Analisis : Kuesioner 

atau Angket dan 

Wawancara 

 

 

Motivasi dan 

disiplin kerja 

memberikan 

pengaruh 

positif 

terhadap 

kinerja 

karyawan 

Persamaan 

dalam 

penelitian ini 

terletak pada 

teknik analisis 

data dan 

variabel yang 

diteliti penulis 

yaitu variabel 

motivasi dan 

variabel 

disiplin kerja 

dan sama-

sama mencari 

pengaruhnya 

terhadap 

kinerja 

karyawan 

 

Perbedaan 

dalam 

penelitian ini 

terletak pada 

tempat 

penelitian 
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6 Nanang Yogi Anggoro 

Putro/2017/Pengaruh 

Motivasi dan Disiplin 

Kerja terhadap Kinerja 

Karyawan 

Jumlah Sample : 150 orang 

Alat Analisis : Kuesioner 

Variabel 

motivasi dan 

disiplin kerja 

memberikan 

pengaruh 

positif 

terhadap 

kinerja 

karyawan 

 

Persamaan 

dalam 

penelitian ini 

terletak pada 

teknik analisis 

data dan 

variabel yang 

diteliti penulis 

yaitu variabel 

motivasi dan 

variabel 

disiplin kerja 

dan sama-

sama mencari 

pengaruhnya 

terhadap 

kinerja 

karyawan 

 

Perbedaan 

dalam 

penelitian ini 

terletak pada 

tempat 

penelitian 

 

7. Kevin Arasy Ramadhan 

/2018/Pengaruh Motivasi, 

Disiplin Kerja, dan 

Lingkungan Kerja terhadap 

Kinerja Karyawan 

Jumlah Sample : 230 orang 

 

Variabel 

bebas disiplin 

kerja dan 

motivasi 

kerja secara 

bersama-

sama 

berpengaruh 

signifikan 

terhadap 

variabel 

terikat kinerja 

karyawan 

 

Persamaan 

dalam 

penelitian ini 

terletak pada 

variabel bebas 

yang diteliti 

penulis yaitu 

disiplin kerja 

dan motivasi 

kerja dan sama 

sama mencari 

pengaruhnya 

terhadap 

kinerja 

karyawan 

Perbedaan 

dalam 

penelitian ini 

terletak pada 

tempat 

penelitian 

8. Mukhlis 

Riyadi/2016/Pengaruh 

Motivasi Kerja dan 

Disiplin Kerja terhadap 

Variabel 

motivasi 

kerja dan 

disiplin Kerja 

Persamaan 

dalam 

penelitian ini 

terletak pada 

Perbedaan 

dalam 

penelitian ini 

terletak pada 
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Kinerja Karyawan 

Perusahaan Daerah 

Percetakan Karesidenan 

Banyumas 

Jumlah Sample : 153 orang 

Alat Analisis : Wawancara 

dan Kuesioner/Angket 

 

memberikan 

pengaruh 

yang positif 

terhadap 

kinerja 

karyawan 

variabel 

independen 

yaitu motivasi 

dan disiplin 

untuk sama-

sama mencari 

pengaruhnya 

terhadap 

kinerja 

karyawan 

 

tempat 

penelitian 

 

9. Johanes Eliezer Ayer, 

Lyndon R.J Pangemanan, 

Yolanda P.I 

Rori/2016/Pengaruh 

Motivasi dan Disiplin 

Kerja terhadap Kinerja 

Pegawai pada Dinas 

Pertanian Kabupaten 

Supiori 

Jumlah Sample : 80 orang 

Alat Analisis : Kuesioner 

 

Variabel 

tidak terikat 

yaitu 

motivasi dan 

disiplin kerja 

secara 

bersama-

sama 

berpengaruh 

signifikan 

terhadap 

variabel 

terikat kinerja 

karyawan 

 

Persamaan 

dalam 

penelitian ini 

terletak pada 

variabel 

motivasi kerja 

dan disiplin 

kerja untuk 

sama-sama 

mencari 

pengaruhnya 

terhadap 

kinerja 

karyawan 

 

Perbedaan 

dalam 

penelitian ini 

terletak pada 

tempat 

penelitian 

 

10. Sutrisno, Aziz Fathoni, 

Maria Magdalena 

Minarsih/2016/Pengaruh 

Motivasi dan Disiplin 

Kerja terhadap Kinerja 

Pegawai di Kantor Satuan 

Polisi Pamong Praja Kota 

Semarang 

Jumlah Sample :174 orang 

Alat Analisis : Kuesioner 

Motivasi 

kerja dan 

disiplin kertja 

berpengaruh 

secara 

simultan 

terhadap 

kinerja 

karyawan 

Persamaan 

dalam 

penelitian ini 

terletak pada 

variabel bebas 

yaitu motivasi 

dan disiplin 

untuk sama-

sama mencari 

pengaruhnya 

terhadap 

variabel terikat 

Perbedaan 

dalam 

penelitian ini 

terletak pada 

tempat 

penelitian 
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dan Wawancara kinerja 

karyawan 
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2.3 Kerangka Pemikiran 

2.3.1 Pengaruh motivasi terhadap kinerja karyawan 

Motivasi adalah kesediaan mengeluarkan tingkat upaya tinggi 

kearah tujuan organisasi yang dikondisikan oleh kemampuan upaya itu 

untuk memenuhi kebutuhan individual (Sedarmayanti, 2008:233). 

Sehingga untuk dapat memberikan hasil kerja yang berkualitas maka 

seorang karyawan membutuhkan motivasi kerja dalam dirinya yang akan 

berpengaruh terhadap semangat kerja sehingga dapat meningkatkan 

kinerja karyawan. Peningkatan kinerja karyawan akan menambah nilai 

perusahaan itu sendiri dan produktivitas karyawan. Dari penjelasan 

tersebut, maka variabel motivasi memang menjadi salah satu faktor 

penunjang kinerja karyawan. 

2.3.2 Pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja karyawan 

Disiplin Kerja adalah suatu sikap menghormati, menghargai, patuh 

dan taat terhadap peraturan-peraturan yang berlaku, baik yang tertulis 

maupun yang tidak tertulis serta sanggup menjalakannya dan tidak 

mengelak untuk menerima sanksi-sanksi apabila ia melanggar tugas dan 

wewenang yang diberikan kepadanya. Menurut Drs. H. Malayu Hasibuan 

(2007:193) Kedisiplinan adalah kesadaran dan kesediaan seseorang 

menaati semua peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang 

berlaku. Kedisiplinan harus ditegakkan dalam suatu organisasi perusahaan. 

Jadi, kedisiplinan adalah kunci keberhasilan suatu perusahaan dalam 

mencapai tujuannya.  
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Gambar 2.3 

Kerangka Pemikiran 

 

 

 

 

 

 

  

2.4Hipotesis Penelitian 

 Hipotesis adalah jawaban atau pernyataan sementara terhadap 

rumusan masalah penelitian. Berdasarkan perumusan masalah dan kajian 

teoritis maupun data empiris yang penulis lakukan sehingga perlu 

dibuktikan kebenarannya, maka hipotesis penelitian ini adalah sebagai 

berikut: 

1. Ho1 = 0 , tidak ada pengaruh variabel motivasi (X1) terhadap kinerja 

karyawan (Y). 

Ha1 ≠ 0, ada pengaruh variabel motivasi (X1) terhadap kinerja 

karyawan (Y). 

2. Ho2 = 0, tidak ada pengaruh variabel disiplin kerja (X2) terhadap 

kinerja karyawan (Y). 

Ha2 ≠ 0, ada pengaruh variabel disiplin kerja (X2) terhadap kinerja 

karyawan (Y).

Disiplin Kerja 

Motivasi Kerja 

Kinerja Karyawan 
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BAB 3 

METODE PENELITIAN  

 

3.1 Tempat dan Waktu Penelitian 

 Penelitian ini diadakan pada PT Gapura Angkasa Cabang Halim 

Perdana Kusuma Jakarta. Penelitian ini dilaksanakan selama 3 (tiga) bulan, sesuai 

tabel dibawah ini: 

Tabel 3.1 

Pelaksanaan Penelitian 

No. Kegiatan April 2020 Mei 2020 Juni 2020 

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 Pelaporan             
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3.2 Desain Penelitian 

Jenis penelitian yang digunakam dalam penelitian ini adalah explanatory research 

tipe kasual yang berupaya menguji pengaruh variabel independen terhadap 

variabel dependen. Lingkup penelitian ini adalah menguji pengaruh motivasi dan 

disiplin kerja terhadap kinerja karyawan pada PT Gapura Angkasa cabang Halim 

Perdana Kusuma Jakarta. 

Terdapat 3 variabel penelitian yaitu, 2 variabel independen dan 1 variabel 

dependen. Variabel independen yang pertama yaitu motivasi dengan simbol X1, 

disiplin kerja dengan simbil X2. Satu variabel dependen yaitu kinerja karyawan 

dengan simbol Y. Kerangka pengaruh variabel independen terhadap variabel 

dependen pada penelitian ini adalah sebagai berikut: 

 

Gambar 3.2 

Variabel Penelitian 

 

 

 

 

 

 

 

X1 

 Y 

X2 
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3.3 Operasional Variabel 

3.3.1 Pengertian Variabel 

Variabel dalam penelitian ini ada dua variabel yaitu variabel independen dan 

variabel dependen.Menurut Sugiyono (2014:63) menyatakan bahwa “variabel 

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

yang memiliki variasi tertentu yang ditetapkan oleh penelitian untuk dipelajari dan 

ditarik kesimpulannya”. 

1. Variabel Terikat (Dependen) 

 Variabel dependen merupakan dasar pelaksanaan penelitian ini. 

Menurut Sugiyono (2014:8) menyatakan bahwa “variabel dependen sering 

juga disebut variabel output, kriteria, konsekue, atau variabel terikat”. 

Variabel terikat adalah variabel yang dipengaruhi atau yang terjadi akibat 

variabel bebas. Variabel dependen dalam penelitian ini adalah kinerja 

karyawan. 

2. Variabel Bebas (Independen) 

 Variabel independen atau biasa disebut dengan variabel bebas. 

Menurut Sugiyono (2014:67) menyatakan bahwa “variabel bebas adalah 

variabel yang mempengaruhi atau menjadi sebab perubahannya atau 

timbulnya variabel dependen”. Variabel independen dalam penelitian ini 

adalah motivasi dan disiplin kerja.  
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3.3.2 Dimensi dan Indikator Variabel Penelitian 

Berikut ini disajikan tabel operasional variabel independen (variabel X1) yaitu 

Motivasi, (variabel X2) yaitu Disiplin, dan variabel dependen (variabel Y) yaitu 

Kinerja sebagai berikut: 
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Tabel 3.3 

Motivasi, Disiplin Kerja Dan Kinerja Karyawan 

Variabel Definisi Operasional Indikator Skala Item 

Motivasi 

(X1) 

 

Motivasi adalah suatu 

motif yang mendorong 

sesorang dan memberikan 

semangat kerja kepada 

bawahan, memberikan 

kekuatan terhadap 

aktivitas-aktivitas dan 

mengarahkan tingkah laku 

bawahan agar mengarah 

pada sasaran yang ingin 

dicapai. 

(Purba,2004:67) 

 

1. Kebutuhan 

Fisiologis 

2. Kebutuhan Rasa 

Aman 

3. Kebutuhan Sosial 

4. Kebutuhan 

Penghargaan 

5. Kebutuhan 

Aktualisasi Diri 

 

 

Likert 1-10 

Disiplin 

(X2) 

 

Disiplin kerja adalah suatu 

alat yang digunakan para 

manajer untuk 

berkomunikasi dengan 

karyawan agar mereka 

bersedia untuk mengubah 

suatu perilaku serta 

sebagai suatu upaya untuk 

meningkatkan kesadaran 

dan kesediaan seseorang 

mentatai semua peraturan 

perusahaan dan norma-

norma sosial. 

(Rivai,2004:444) 

 

1. Kehadiran 

2. Ketaatan pada 

peraturan kerja 

3. Ketaatan pada 

standar kerja 

4. Tingkat 

kewaspadaan tinggi 

5. Bekerja etis 

 

Likert 1-10 
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Kinerja 

(Y) 

 

Kinerja adalah hasil kerja 

secara kuantitas dan 

kualitas yang dicapai oleh 

seorang karyawan dalam 

melaksanakan tugasnya 

sesuai dengan tanggung 

jawab yang diberikan 

kepadanya. 

(Mangkunegara,2000:223) 

1. Kuantitas 

2.Kualitas 

3. Keandalan 

4. Kehadiran 

5. Kemampuan 

bekerja sama 

Likert 1-10 

 

3.4 Populasi, Sampel dan Metode Sampling  

3.4.1 Populasi 

Menurut Sugiyono (2014:119) menyatakan bahwa “Populasi adalah 

wilayah generalisasi yang terdiri dari obyek, atau subyek yang mempunyai 

kuantitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari 

dan kemudian ditarik kesimpulannya”. Populasi dalam penelitian ini adalah 

keseluruhan karyawan yang terdata dibagian kekaryawanan PT. Gapura Angkasa 

cabang Halim Perdana Kusuma Jakarta yang berjumlah 165 orang. 

3.4.2 Sampel 

Menurut Sugiyono (2014:120) menyatakan bahwa “Sampel adalah 

sebagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut”. 

Sampel pada penelitian ini adalah sebagian dari karyawan PT. Gapura Angkasa 

cabang Halim Perdana Kusuma Jakarta sebanyak 70 orang dari jumlah populasi 

sebesar 165 orang.Untuk penarikan sampel dalam penelitian ini menggunakan 

sampel acak (Simple Random Sampling). Sedangkan teknik pengambilan sampel 

menggunakan Rumus Slovin sebagai berikut: 
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𝐧 =
𝐍

𝟏 +  (𝐍.𝐞𝟐)
 

Keterangan : 

n  = Jumlah sampel 

N = Jumlah populasi 

e  = Margin error 10% (tingkat presisi atau kelonggaran karean 

kesalahan pengambilan sampel yang ditolerir penelitian ini 10% 

dengan taraf signifikan (α) 95%. 

Maka sampel yang diperoleh melalui perhitungan rumus Slovin adalah 

sebagai berikut:  

𝐧 =
𝟏𝟔𝟓

𝟏+ (𝟏𝟔𝟓.𝟎.𝟏)𝟐 = 𝟔𝟐,𝟐𝟔atau 70 sampel 

Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini adalah Random Sampling 

maka penelitian mengambil sampel sebanyak 70 orang dari jumlah populasi 

sebesar 165 orang. Dari jumlah populasi sebesar 165 orang kemudian baru 

diambil 70 responden tidak termasuk 1 orang yaitu penulis, karena untuk 

menghindari data bias. 

3.4.3 Metode Sampling 

 Metode yang digunakan dalam pengambilan sampel adalah accidental 

sampling. Menurut Sugiyono (2014:77) menyatakan bahwa “Accidental sampling  

adalah siapa saja yang secara kebetulan bertemu dengan peneliti dapat digunakan 

sebagai sample bila orang yang kebetulan ditemui cocok sebagai sumber data”. 
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3.5 Metode Pengumpulan Data  

 Metode pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini ialah 

dengan menggunakan kuesioner atau angket. Metode kuesioner menurut 

Sugiyono (2014:193) merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan 

dengan cara memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada 

responden untuk dijawabnya. Tujuan pembuatan kuesioner adalah untuk 

memperoleh informasi yang relevan dari responden penelitian. Dalam 

menanggapi pertanyaan kuesioner, maka digunakan pengukuran dengan ska la 

Likert (Sugiyono, 2014:136). Penyebaran angket atau kuesioner kepada para 

responden dalam hal ini adalah frountlinerPT. Gapura Angkasa cabang Halim 

Perdana Kusuma Jakarta. 

Skala Likert didesain untuk menelaah seberapa kuat subjek setuju atau tidak 

setuju dengan pertanyaan pada skala 5 titik. 

Tabel 3.4 

Kategori Skala Likert 

Sangat 

Tidak Setuju 

Tidak 

Setuju 

Netral Setuju Sangat 

Setuju 

(STS) (TS) (N) (S) (SS) 

1 2 3 4 5 

 

Skala Likert digunakan untuk menjawab dan mengukur indikator penelitian. 

Penentuan kelas atas jawaban responden terhadap variabel penelitian berdasarkan 

skor adalah sebagai berikut: 
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- Nilai terendah dari kelas 1 x 1 = 1 

- Nilai tertinggi dari kelas 5 x 1 = 5 

- Interval kelas adalah (5-1):5 = 0,8 

Di bawah ini kriteria atau standar penilaian jawaban adalah sebagai berikut: 

- 1,0 – 1,80 = Sangat Tidak Baik 

- 1,81 – 2,60 = Tidak Baik 

- 2,61 – 3,40 = Cukup 

- 3,41 – 4,20 = Baik 

- 4,21 – 5,0 = Sangat Baik 

Sumber: Arikunto (2005:23) 

3.6 Instrumental Variabel 

 Instrumental variabel merupakan pengujian terhadap data ahsil kuesioner.  

Menurut Ghozali (2005:41) mengemukakan bahwa“Uji instrumen penelitian 

dilakukan melalui uji validitas-reliabilitas untuk memastikan bahwa kuesioner 

yang disusun dapat dimengerti oleh responden dan memiliki konsistensi 

pengukuran”. Analisis selanjutnya dilakukan dengan Reliability 

Analysismenggunakan Software SPSS. 

1. Uji Validitas 

Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau tidaknya suatu 

kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan sah jika pertanyaan pada kuesioner 

mampu mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut. 

Uji validitas dilakukan dengan membandingkan nilai hitung (untuk setiap 
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butir dapat dilihat pada kolom Corrected Item-Total Correlations)dengan r 

tabel untuk degree of freedom (df) = n-k, dalam hal ini n adalah jumlah 

sampel dan k adalah jumlah item. Jika r hitung > r tabel, maka pertanyaan 

tersebut dikatakan valid (Ghozali,2016:53). 

2. Uji Reliabilitas 

Uji reliabilitas merupakan alat untuk mengukur suatu kuesioner yang 

merupakan indikator dari variabel atau konstruk. Suatu kuesioner 

dikatakan reliable atau handal jika jawaban seseorang terhadap pertanyaan 

konsisten atau stabil dari waktu ke waktu. SPSS memberikan fasilitas 

untuk mengukur reliabilitas atau uji statistik Cronbach Alpha (α). Suatu 

variabel dikatakan reliabel jika memberikan nilai α > 0,60 

(Ghozali,2016:48). 

3.7 Metode Analisis  

3.7.1 Uji Asumsi Klasik 

 Uji asumsi klasik dilakukan untuk mengetahui apakah model regresi yang 

dibuat dapat digunakan sebagai alat prediski yang baik. Uji asumsi klasik yang 

akan dilakukan adalah uji normalitas, uji multikolinearitas, dan uji 

heteroskedastistas. 

3.7.1.1 Uji Normalitas 

 Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, 

variabel pengganggu ata residual memiliki distribusi normal. Seperti diketahui 

bahwa uji t dan uji F mengasumsikan bahwa nilai residual mengikuti distribusi 
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normal. Jika asumsi ini dilanggar maka uji statistik menjadi tidak valid untuk 

jumlah sampel kecil (Ghozali,2016 : 160). 

 Dengan melihat normal probability plot yang membandingkan distribusi 

kumulatif dari distribusi normal, normalitas residual akan terlihat. Distribusi 

normal akan membentuk satu garis lurus diagonal dan ploting data tersebut akan 

dibandingkan dengan garis diagonal. Jika distribusi data residual akan normal, 

maka garis yang menggambarkan data sesungguhnya akan mengikuti 

diagonalnya. (Ghozali,2016 :161). 

 Selain itu, uji statistik lain yang dapat digunakan untuk menguji normalitas 

residual adalah uji statistik non-parametik Kolmogorov-sminov (K-S). Jika nilai 

signifikan dari pengujian Kolmogorov-Sminov lebih dari 0,05 berarti data normal 

(Ghozali,2016:164). 

3.7.1.2 Uji Multikolinearitas 

 Uji multikoliniearitas bertujuan untuk menguji apakah model regresi 

ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independen). Model regresi yang 

baik seharusnya tidak terjadi korelasi di antara variabel independen. Pengujian ada 

tidaknya multikolinearitas dalam model regresi dapat dilihat dengan melihat nilai 

toleransi dan nilai VIF (Variance Inflation Factor). Nilai yang umum digunakan 

untuk menunjukan multikolinearitas yaitu nilai tolerance≤ 0,10 atau sama dengan 

nilai VIF ≥ 0,10 (Ghozali,2016:105-106). 
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3.7.1.3 Uji Heteroskedastisitas  

 Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model 

regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke 

pengamatan yang lain. Jika variance dan residual satu pengamatan ke pengamatan 

yang lain tetap atau sama, maka disebut homoskedastisitas dan jika berbeda 

disebut heteroskedastiistas. 

 Model regresi yang baik adalah yang homokedastisitas atau tidak terjadi 

heterokedastisitas. Ada beberapa cara untuk mendeteksi ada atau tidaknya 

heterokedastisitas yaitu dengan melihat grafik scatterplots dan menggunakan uji 

Glejser. Analisis dengan grafik plots memiliki kelemahan yang sangat signifikan 

oleh sebab itu diperlukan uji statistik yang dapat digunakan untuk mendeteksi ada 

tidaknya heteroskedastisitas yaitu dengan Uji Glejser (Ghozali,2016:139-141). 

 Untuk memperkuat bahwa data bebas dari heterokedastisitas, data akan 

diuji kembali dengan Uji Glejser, uji ini digunakan untuk memberikan angka-

angka yang telah lebih detail untuk menguatkan apakah data yang akan diolah 

mengalami heterokedastisitas atau tidak. Ada atau tidaknya heterokedastisitas 

dapat dilihat dari nilai signifikansi variabel bebas terhadap variabel terikat. Jika 

hasil dari uji Glejser kurang dari atau sama dengan 0,05 maka dapat disimpulkan 

bahwa data mengalami keterokedastisitas dan sebaliknya (Ghozali,2016:143).  

3.7.2 Analisis Regresi Linear Berganda 

Data yang diperoleh diolah dengan menggunakan program SPSS 16.0 

dengan persamaan analisis regresi linier berganda sebagai berkut: 
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 Y = a + β X1 + β X2 

 Dimana: 

 Y = Kinerja karyawan 

 a = Nilai konstan 

 β = Koefisien regresi 

 X1 = Motivasi 

 X2 = Disiplin kerja 

Pengujian terhadap hipotesis dilakukan dengan cara menguji signifikan 

(pengaruh nyata) variabel independen (X) terhadap variabel dependen (Y) baik 

secara bersama-sama maupun secara parsial dilakukan dengan uji statistik uji F 

(F-test) dan t (t-test). 

3.7.3 Pengujian Hipotesis 

3.7.3.1Uji Signifikansi Simultan (Uji F) 

Dalam penelitian ini, uji F digunakan untuk mengetahui tingkat 

signifikansi pengaruh variabel independen (motivasi dan disiplin) secara bersama-

sama atau simultan terhadap variabel dependen (kinerja) dengan melihat nilai F 

hitung yang dibandingkan dengan F tabel pada Alpha 0,05 (5%). Dalam penelitian 

ini, kriteria pengujian hipotesis secara statistik antara lain adalah: 

a. Jika F hitung < F tabel maka Ho diterima dan Ha ditolak.  

b. Jika F hitung > F tabel maka Ho ditolak dan Ha diterima. 
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Jika menggunakan nilai probabilitas sig, maka kriteria pengujian sebagai berikut: 

a. Jika probabilitas Sig F hitung > α maka Ho diterima dan Ha ditolak.  

b. Jika probabilitas Sig F hitung < α maka Ho ditolak dan Ha diterima.  

Dalam bentuk kalimat kriteria hipotesis dinyatakan sebagai berikut: 

a. Ho : Tidak terdapat pengaruh yang signifikan antara variabel motivasi 

(X1) dan disiplin (X2) terhadap kinerja karyawan (Y).  

b. Ha : Terdapat pengaruh yang signifikan antara variabel motivasi (X1) 

dan disiplin (X2) terhadap kinerja karyawan (Y).  

3.7.3.2 Uji Signifikansi Parsial (Uji t) 

Uji t digunakan untuk menguji signifikan pengaruh antara variabel-

variabel X1(motivasi), X2(disiplin) benar-benar berpengaruh terhadap variabel Y 

(kinerja) secara individu atau parsial sehingga dapat diketahui apakah masing-

masing variabel independen (motivasi dan disiplin) berpengaruh terhadap variabel 

dependen (kinerja) dengan melihat nilai hitung yang dibandingkan dengan t tabel 

pada alpha (α) 0,05 (5%). Hipotesis yang digunakan dalam pengujian ini secara 

statistik adalah: 

a. Jika t hitung < t tabel maka Ho diterima dan Ha ditolak.  

b. Jika t hitung > t tabel maka Ho ditolak dan Ha diterima.  

Jika menggunakan nilai probabilitas sig, maka kriteria pengujian sebagai berikut: 

a. Jika probabilitas sig > α , maka Ho diterima dan Ha ditolak.  

b. Jika probabilitas sig < α , maka Ho ditolak dan Ha diterima.  
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Dalam bentuk kalimat kriteria hipotesis masing-masing variabel dinyatakan 

sebagai berikut: 

1. Variabel motivasi terhadap kinerja karyawan 

a. Ho: Tidak terdapat pengaruh yang signifikan secara parsial antara 

variabel motivasi (X1) terhadap variabel kinerja karyawan (Y).  

b. Ha : Terdapat pengaruh yang signifikan secara parsial antara variabel 

motivasi (X1) terhadap variabel kinerja karyawan (Y).  

2. Variabel disiplin terhadap kinerja karyawan 

a. Ho : Tidak terdapat pengaruh yang signifikan secara parsial antara 

variabel disiplin (X2) terhadap kinerja karyawan (Y).  

b. Ha : Terdapat pengaruh yang signifikan secara parsial antara variabel 

disiplin (X2) terhadap kinerja karyawan (Y). 

3.7.4 Koefisien Determinasi (R
2
) 

Koefisien determinasi (R2) dimaksudkan untuk mengetahui tingkat 

ketepatan paling baik dalam analisa regresi dimana hal yang ditunjukan oleh 

besarnya koefisien determinasi (R2) antara 0 (nol) dan 1 (satu). Koefisien 

determinasi nol variabel independen sama sekali tidak berpengaruh terhadap 

variabel dependen. Apabila koefisien determinasi (R2) semakin mendekati satu, 

maka dapat dikatakan bahwa variabel independen berpengaruh terhadap variabel 

dependen. Selain itu koefisen determinasi (R2) dipergunakan untuk mengetahui 

prosentase perubahan variabel tidak bebas (Y) yang disebabkan oleh variabel 

bebas(X). 
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