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ABSTRAK

Motivasi kerja, Disiplin kerja dan Kompetensi kerja merupakan faktor
yang diduga relative besar dalam mempengaruhi kinerja pegawai PT. Holcim
Indonesia Departemen Narogong Cabang Narogong. Untuk membuktikan
pengaruh keduanya maka dilakukan penelitian ini dengan tujuan untuk
menganalisis pengaruh motivasi kerja, disiplin kerja dan kompetensi kerja
terhadap Kkinerja pegawai PT. Holcim Indonesia Departemen Maintenance
Cabang Narogong.

Penelitian dilakukan di PT. Hg
pegawai sebagai sampel penelitial
penulis dan manager. Pengam
skala penilaian skala ord|n
anaI|S|s deskriptif da

pdonesia dengan mengambil 28
p,_semua pegawai terkecuali
esioner tertutup lima
itatif yaitu dengan
akan_sebagai alat

kerja dan
kinerja

In%orrl:eh .zlﬂg

terhadap
kinerja pé
pegawai.

Kata kunci :
Motivasi Kerja, D
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ABSTRACT

Motivation of work, Discipline of work and Competency of work are the
factors suspected to influence employee performance on the PT. Holcim
Indonesia Maintenance Departement Branch Narogong. These research aimed to
determine the effect of motivation of work, discipline of work and competency of
work toward employee performance on olcim Indonesia Maintenance
Departement Branch Narogong.

Research conducted
the research sample. Data
the five rating scal

aking 28 employess as

majer findings, consistent
fi atare :
e /7 Di li f

of work has positive influe

Keywords:
Motivation of
Performance
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BAB 1
PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang
Sumber daya yang terpenting bagi organisasi adalah sumber daya

manusia, yaitu orang — orang yang memberikan tenaga, pemikiran, bakat dan

kreatifitas mereka pada organi dukan SDM saat ini bukan

hanya sebagai alat gerak dan penentu

enentukan maj

STI

idividu. Kinerja bera-{all dari kata job

e A _
performance atau actual performance yang berarti prestasi Kerja atau Frestam

V. N\ VA

sesungguhnya yan dicaipai oleh seseorang. Pengertian kinerja (prestasi kerja)
“ SA.. - D &

adalah hasil ker'ia secara kualitas ga'n kuantitas yanﬁ dicaﬁai oleh seorang
pegawai dalam melaksanakan funﬁsin}/a sesuai dengan tanggung jawab yang

diberikan kepadanya. Penialaian tentang kinerja pegawai semakin penting

ketika organisasi akan melakukan reposisi pegawai, artinya bagaimana
organisasi harus bisa mengetahui faktor — faktor apa saja yang mepengaruhi

kinerja pegawai.
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Pada PT. Holcim Indonesia Departemen Maintenance Cabang Narogong,
salah satu indikator untuk mengetahui kinerja pegawainya dapat dilihat dari
Net Availabilty Index (NAI). NAI menunjukan ketersediaan waktu
operasional dari mesin yang mencakup waktu pekerjaan yang direncanakan
dan waktu kerja yang tidak direncanakan. NAI tersendiri merupakan

A
perbandingan anatara waktu operasi dan waktu tunggu siap pakai dengan

jumlah waktu kalender iani tersedia. Biasania nilai NAI pada suatu

perusahaan berbeda — beda. Hal ini tergantung standar pada perusahaan
ARV ~\ || A, . " Ud
masing — masini. Adapun standar Nilai NAI dari PT Holcim Indonesia

Departemen Maintenance Cabang Narogon adalah 86 %.
Nilai NAI pada PT. HoIC|m Indonesia Departemen Malntenance Cabang

p— | | & o o | \Ye
Naroaoni ini_ticllaklah tetap dan selalu berfluktuasi. Berikut disajikan data

\ A A A

berupa bagan nilai NAI pada PT. Holcim Indonesia tahun 2015.™

wz \ T~ I~

Tabel 1.1 Fluktuasi nilai NAI pada PT. Holcim Indonesia Departemen

v\ Yrirpwrial /.58

Maintenance Cabang Narogong Tahun 201‘5

4

5 |Mei 86
6 |Juni 88
7  |uly 76
8 |Agustus 80
9 |September 86
10 |Oktober 89
11 [(November 78
12 [Desember 80
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Gambar 1.1 Diagram nilai NAI PT. Holcim Indonesia Departemen

Maintenance Cabang Narogong Tahun 2015

90

Banyak faktor yang mempengaruhi fluktuasi nilai NAI yang dalam hal ini
ROV -V, -

dapat dikategorikan sebagai salah satu indikator kinerja pegawai PT. Holcim
&1\\/QT rw NTAUE.

<«Indonesia Departemen Mai{]%\W@] adalah motivasi pegawai,

>/ \Z

disiilin ieﬁawai, situasi kerja, kompetensi kerja, kepemimpinan yani kurang

b'kk"gl 'd\l I'k'lk'\:k d

aik, komitmen pegawai dalam menyelesaikan pekerjaan yang kurang, dan
. AVAVIR =

‘) V7

loyalitas kerja yang terbilang kurang. Faktor — faktor yang tersebut diatas

=\ - / O

merupakan faktor yang berhubungan dengan Sumber Daya Manusia yang

O\ 1\ /N A

merupakan motor penggerak untuk pencapaian nilai NAI yang telah

ditargetkan. ‘ (/4 KA R“ P\T

Motivasi diartikan juga sebagai suatu kekuatan sumber daya yang

menggerakkan dan mengendalikan perilaku manusia. Motivasi sebagai upaya
yang dapat memberikan dorongan kepada seseorang untuk mengambil suatu
tindakan yang dikehendaki . Motivasi pada Setiap pegawai yang bekerja pada
dasarnya dapat dibedakan menjadi 2, yaitu motivasi positif dan motivasi
negative. Motivasi positif merupakan harapan akan pemenuhan kebutuhan /

kepuasan sedangkan motivasi negative merupakan hukuman / denda yang
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menimbulkan rasa takut dalam diri pegawai yang bersangkutan. Dalam
konteks pekerjaan, motivasi merupakan salah satu faktor penting dalam

mendorong seorang karyawan untuk bekerja.

Dalam teorinya McClelland mengemukakan bahwa individu mempunyai

cadangan energi potensial, bagaimana energi ini dilepaskan dan

dikembangkan tergantung pada k tau dorongan motivasi individu

dan situasi serta pelu

: A A B e
Faktor lain yang berpengaruh dalam sumber daya manusia adalah faktor
A | \/\/\/\]

kedisiplinan. Menurut Hasibuan (2013:23), kedisiplinan merupakan fungsi

W >\ - /I O

manajemen sumber daya manusia/MSDM vyang terpenting dan kunci

RO R W AN Y

terwujudnya tujuan organisasi karena tanpa disiplin yang baik sulit untuk
s -~

y - N
terwujud tujuan yang maksimal. Disiplin kerja dapat dilihat sebagai sesuatu

_TIVRAT?

yang besar manfaatnya, baik bagi keperntingan organisasi maupun bagi para

pegawai. Bagi organisasi adanya disiplin kerja akan menjamin terpeliharanya
tata tertib dan kelancaran pelaksanaan tugas, sehingga diperoleh hasil yang
optimal. Adapun bagi karyawan akan diperoleh suasana kerja yang
menyenangkan sehingga akan menambah semangat kerja dalam

melaksanakan pekerjaanya. Dengan demikian, pegawai dapat melaksanakan
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tugasnya dengan penuh kesadaran serta dapat mengembangkan tenaga dan
pikiranya semaksimal mungkin demi terwujudnya tujuan organisasi.

Soegeng Prijodarminto. (2000:16) berpendapat “Displin berbagi pada tiga
aspek yaitu sikap mental, pemahaman, dan sikap kelakuan. Baik mental,

pemahaman dan sikap kelakuan mengenai kedisiplinan di perusahaan ini

A
masih terbilang cukup kurang. Hal ini dapat dilihat bahwa hampir cukup

banyak pegawai yang masih berada diluar (I)ate ketika jam sudah menunjukan

pukul 08.00. Padahal waktu kerja perusahaan dimulai dari pukul 08.00 hingga
~\ |l RAa,.

pukul 16.00. Tak hanya \rrﬁsalah waktu datang dan waktu pulan

T

waktu untuk |st|'rz£atp/un dllakukan secara tidak disiplin. Hal ini perlu

disadari bahwa dengan tldak disiplinnya waktu kerja maka akan berakibat

- - | ¢ o o |
menurunkan Kinerja pegawai karena jam ker ii yang berkurang
-l \AAA] =

Kompetensi kerja tentunya tidak kalah penting dalam mempengaruhl

W v\ i I~

kinerja pegawai. Kompetensi dapat diartikan sebagal kemampuan

W\ Yipwnial /X
pelaksanaan tugas sesuai dengan ilmu pengetahuan dan ketrampilan serta

R X N\ 7 o AN
teknologi dan pengalaman yang relevan dengan bidang tugas sehingga dapat

YVAlkaoD\ T

mengembangkan motivasi kerja yang bersangkutan dan peningkatan

, bahkan

kinerjanya. Peran kompetensi diperlukan dalam prestasi kerja pegawai.
o T T =

Pegawai yang mempunyai kompetensi kerja yang baik tentu akan mudah

untuk melaksanakan semua tanggung jawab pekerjaan. Mampu membaca

situasi dan permasalahan yang terjadi dalam pekerjaan serta dapat

memberikan respon yang tepat.



Kompetensi setiap pegawai masih perlu ditingkatkan, baik secara
operasional maupun secara management. Setiap pegawai hendaknya mampu
melakukan perencanaan dan pengorganisasian yang baik. Karena pada
dasarnya setiap pegawai yang bekerja di perusahaan ini pasti selalu memiliki
kontraktor yang harus di manage oleh pegawai. Faktor perencanaan sangat

A
penting dalam hal ini, agar pekerjaan dapat dilaksanakan dengan baik dan
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Motivasi pegawai yang re

2. Iklim kerja / situasi kerja lama yang masih terbawa
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3. Waktu masuk dan pulang yang tidak sesuai dengan ketentuan yang telah
ditetapkan / aturan perusahaan

4. Total waktu jam kerja yang berkurang
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5. Disiplin kerja yang terbilang masih rendah
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6. Kompetensi kerja yang masih perlu ditingkatkan baik dalam hal
operasional maupun dalam hal manajemen.

7. Kepemimpinan yang kurang baik
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8. Loyalitas kerja yang kurang
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1.4 Perumusan Masalah
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Berdasarkan pokok — pokok permasalahan seperti yang diuraikan dalam
latar belakang masalah, maka perumusan masalah dalam penelitian ini dapat

dirumuskan sebagai berikut :
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1. Apakah terdapat pengaruh secara parsial motivasi kerja terhadap kinerja
pegawai PT. Holcim Indonesia Departemen Maintenance Cabang
Narogong?

2. Apakah terdapat pengaruh secara parsial disiplin kerja terhadap kinerja

pegawai PT. Holcim Indonesia Departemen Maintenance Cabang

Narogong?
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3. Apakah terdapat peng pmpetensi kerja terhadap

kinerja pegawai R
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tersebut diata t@n

dicapai 3 pe)elltilﬁ“’élalam uk
2
B PT.
- Holcim

2. Pengaruh pegawai PT.

Holcim Indonesia Departemen Maintenance Cabang Narogong

3. Pengaruh secara parsial kompetensi kerja terhadap kinerja pegawai PT.
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1.6 Manfaat Penelitian
Peneliti berharap bahwa penelitian ini akan berguna bagi banyak pihak,

diantaranya adalah :

1. Bagi Perusahaan

Sebagai masukan dan saran dalam meningkatkan kinerja pegawai melalui

faktor motivasi kerja, disiplin kerj kompetensi kerja.

2. Bagi Peneliti

WIJA

dan ka

1.7 Sistematika P

Untuk mempermudah mengetahui isi keseluruhan secara garis besarnya

antara bab yang satu dengan bab yang lainya, maka penulis uraikan
sistematika penulisannya, yaitu sebagai berikut :

BAB 1: PENDAHULUAN
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Dalam bab ini penulis menguraikan latar belakang, perumusan
masalah, tujuan penelitian, kegunaan penelitian dan sitematika
penulisan

BAB 2 : TINJAUAN PUSTAKA

Pada Bab ini penulis menguraikan atau memaparkan mengenai

konsep teoritik motivasi k disiplin kerja dan kompetensi kerja,

a.hipotesisnya.

gemikiran,

semua pihak

terutama bagi pihak organisasi atau tempat penulis melakukan

penelitian.
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BAB 2
TINJAUAN PUSTAKA
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2.1 Landasan Teori

2.1.1 Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia

Manajemen sumber daya manusia (MSDM) merupakan salah satu

bidang dari manajemen iputi segi-segi perencanaan,

pengorganisasian, | es ini terdapat dalam
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tah, alat-alat

kerja, mesin-mesin produksi, uang dan lingkungan kerja saja, tetapi juga

HEXEr |Md| 3|

menyangkut karyawan (sumber daya manusia) yang mengelola faktor-

P

faktor produksi lainnya tersebut. Namun, perlu diingat bahwa sumber daya

manusia sendiri sebagai faktor produksi, seperti halnya faktor produksi

yejesews niens uenefun neje yiuy uesynuad ‘uesode| ueunsn/

lainnya merupakan masukan (input) yang diolah oleh perusahaan dan
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menghasilkan keluaran (output). Karyawan baru yang belum mempunyai
keterampilan dan keahlian dapat dilatih sehingga menjadi karyawan yang

terampil dan ahli.
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Manajemen sumber daya manusia dapat diartikan sebagai proses

serta upaya untuk merekrut, mengembangkan, memotivasi, serta
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mengevaluasi  keseluruhan lya manusia yang diperlukan
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perusahaan dalam mencakup dari mulai
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manusia ac n, penilaian,
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pemberian balas jasa, dan pengelolaan individu anggota organisasi atau

kelompok karyawan. Sule dan Saefullah (2005:13) mengemukakan bahwa

HEXEr |Md| 3|

P

manajemen sumber daya manusia adalah penerapan manajemen
berdasarkan fungsinya untuk memperoleh sumber daya manusia yang

terbaik bagi bisnis yang kita jalankan dan bagaimana sumber daya
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manusia yang terbaik tersebut dapat dipelihara dan tetap bekerja sama

dengan kualitas pekerjaan yang senantiasa konstan ataupun bertambah.

Berdasarkan pengertian di atas, maka ada empat hal yang kian
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a. Penekanan yang terhadap pengintegrasian

berbagai gdengan perencanaan
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Jgerak dan

Hasibuan (2008:11) yang berpendapat tentang manajemen sumber

daya manusia adalah perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, dan

BUEHE[ |Md| 3ILS ulZ! B

pengendalian dari pengadaan, pengembangan, kompensasi,

pengintegrasian, pemeliharaan, dan pemberhentian karyawan dengan
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maksud terwujudnya tujuan perusahaan, individu, karyawan, dan

masyarakat.

Sedangkan Martoyo (2007:3) mengemukakan pengertian manajemen
sumber daya manusia adalah bekerja dengan orang-orang untuk

menentukan, mengintepretasikan, dan mencapai tujuan-tujuan organisasi

dengan pelaksanaan perencanaan  (planning),

pengorganisasian onalia/kekaryawanan

(staffing), pemgars impi pengawasan

Cmembahas, seputar Su
nis or

put kualitas yangrdagat selalu dijaga, alaEh
olind IRidresh bepaltemes

2.1.2 Motivasi Kerja

Menurut The Liang Gie Cs. (Matutina dkk ,1993) bahwa pekerjaan
yang dialakukan oleh seseorang manajer dalam memberikan inspirasi,
semangat, dan dorongan kepada orang lain (pegawai) untuk mengambil

tindakan-tindakan. Pemberian dorongan ini dimaksudkan untuk
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mengingatkan orang-orang atau pegawai agar mereka bersemangat dan
dapat mencapai hasil sebagaimana dikehendaki dari orang tersebut. Oleh

karena itu seorang manajer dituntut pengenalan atau pemahaman akan sifat
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dan karateristik pegawainya, suatu kebutuhan yang dilandasi oleh motiv

dengan penguasaan manajer terhadap perilaku dan tindakan yang dibatasi

olen motivasi, maka manajer d empengaruhi bawahannya untuk
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movere, ya * an Liang Gie
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dalam bukunya Martoyo (2000) motive atau dorongan adalah suatu
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dorongan yang menjadi pangkal seseorang melakukan sesuatu atau

P

bekerja. Seseorang yang sangat termotivasi, Yyaitu orang yang
melaksanakan upaya substansial, guna menunjang tujuan-tujuan produksi

kesatuan kerjanya, dan organisasi dimana ia bekerja. Seseorang yang tidak

yejesews niens uenefun neje yiuy uesynuad ‘uesode| ueunsn/
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termotivasi, hanya memberikan upaya minimum dalam hal bekerja.
Konsep motivasi, merupakan sebuah konsep penting studi tentang Kinerja

individual. Dengan demikian motivasi atau motivation berarti pemberian
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motiv, penimbulan motiv atau hal yang menimbulkan dorongan atau

keadaan yang menimbulkan dorongan. Dapat juga dikatakan bahwa

motivation adalah faktor yang me ong orang untuk bertindak dengan
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motivasi se
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seseorang. Setiap tindakan yang dilakukan oleh seorang manusia pasti
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memiliki sesuatu faktor yang mendorong perbuatan tersebut. Motivasi atau

P

dorongan untuk bekerja ini sangat penting bagi tinggi rendahnya
produktivitas perusahaan. Tanpa adanya motivasi dari para karyawan atau

pekerja untuk bekerja sama bagi kepentingan perusahaan maka tujuan yang

yejesews niens uenefun neje yiuy uesynuad ‘uesode| ueunsn/
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telah ditetapkan tidak akan tercapai. Sebaliknya apabila terdapat motivasi
yang besar dari para karyawan maka hal tersebut merupakan suatu jaminan

atas keberhasilan perusahaan dalam mencapai tujuannya.
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Motivasi atau dorongan kepada karyawan untuk bersedia bekerja

bersama demi tercapainya tujuan bersama ini terdapat dua macam, yaitu:
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a. Motivasi ang dilakukan dengan
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yang dapat mer i ekan, sarana

fisik, kebijaksanaan dan peraturan, imbalan jasa uang, jenis pekerjaan.
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P

Dengan demikian dapat dikatakan bahwa motivasi pada dasarnya
adalah kondisi mental yang mendorong dilakukannya suatu tindakan

(action atau activities) dan memberikan kekuatan yang mengarah kepada

yejesews niens uenefun neje yiuy uesynuad ‘uesode| ueunsn/

17




imaq Weep il sif

|

edue) undede )

BUEYEP |Md| 3ILS urZ!

yejesew niens ueneiun neje YUy uesynuad ‘uesode) |

Buepun-buepun 1

o »
»
F
0,
°
~*
o
3
-
7
)
)
o
0
=
=
3
@
=
3
=
m
L
0
3
0
2
g
-~
)
=
o
=
O

pencapaian kebutuhan, memberi kepuasan ataupun mengurangi ketidak
seimbangan. Ada definisi yang menyatakan bahwa motivasi berhubungan

dengan :

1. Pengaruh perilaku.

2. Kekuatan reaksi (maksuddya upaya kerja), setelah seseorang

karyawan telah mem indakan-tindakan.

yang bersangkutan

‘@tﬁ ‘%S (process h@).

Higiene, yang-mana cakupannya ad

dalam menghasilkan sesuatu yang positif di dalam pekerjaannya,

pengakuan, pekerjaan itu sendiri, tanggung jawab, pengembangan
potensi individu.

2. Faktor Higienis.

18



Suatu motivasi yang dapat diwujudkan seperti halnya : gaji dan
upah, kondisi kerja, kebijakan dan administrasi perusahaan,

hubungan antara pribadi, kualitas supervisi. Pada teori tersebut
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bahwa perencanaan pekerjaan bagi karyawan haruslah

menunjukkan keseimbangan antara dua faktor.
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2.1.2.1 Teori Motivasi Kepua
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materi ma

Secara garis besar tersebut teori jenjang kebutuhan dari Maslow
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P

dari yang rendah ke yang paling tinggi yang menyatakan bahwa manusia
tidak pernah merasa puas, karena kepuasannya bersifat sangat relatif

maka disusunlah hirarki kebutuhan seperti hasrat menyususn dari yang
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teruraikan sebagai berikut:
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Kebutuhan pokok manusia sehari-hari misalnya kebutuhan untuk
makan, minum, pakaian, tempat tinggal, dan kebutuhan fisik
lainnya (physical need). Kebutuhan ini merupakan kebutuhan
tingkat terendah, apabila sudah terpenuhi maka diikuti oleh hirarki

kebutuhan yang lainnya.

Kebutuhan untuk keselamatan, keselamatan,
keamanan, 4 ang membayangkan

ala aspeknya

lompok pergaulan yang lebih besar (i

) IPWIJA (

memperoleh

sering terlihat dalam kehidupan kita sehari-hari melalui bentuk

sikap dan prilaku bagaimana menjalankan aktivitas kehidupannya

(Zainun , 1997).
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5. Kebutuhan untuk memperoleh kehormatan, pujian, penghargaan,

dan pengakuan (esteem need).

2.1.2.2 Teori Motivasi Proses.
Teori ini berusaha agar setiap pekerja giat sesuai dengan harapan

organisasi perusahaan. Daya penggeraknya adalah harapan akan

diperoleh si pekerja. Dalam eri motivasi proses yang dikenal

seperti :

. Harapan,

ivasi, yang

1. Motivasi untuk berprestasi (n-ACH)

2. Motivasi untuk berkuasa (n-pow)

3. Motivasi untuk berafiliasi/bersahabat (n-affil)
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David McClelland (Robbins, 2001 : 173) dalam teorinya
Mec.Clelland’s Achievment Motivation Theory atau teori motivasi prestasi

McClelland juga digunakan untuk mendukung hipotesa yang akan
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dikemukakan dalam penelitian ini. Dalam teorinya McClelland

mengemukakan bahwa individu mempunyai cadangan energi potensial,

bagaimana energi ini dilepaskar dikembangkan tergantung pada
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ituasi serta peluang yang
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antara kebutuhan akan penghargaan dan kebutuhan akan aktualisasi

diri. Ciri-ciri inidividu yang menunjukkan orientasi tinggi antara lain
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P

bersedia menerima resiko yang relatif tinggi, keinginan untuk
mendapatkan umpan balik tentang hasil kerja mereka, keinginan

mendapatkan tanggung jawab pemecahan masalah.
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n-ACH adalah motivasi untuk berprestasi , karena itu karyawan

akan berusaha mencapai prestasi tertingginya, pencapaian tujuan

aw Buesejq '}
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tersebut bersifat realistis tetapi menantang, dan kemajuan dalam
pekerjaan. Karyawan perlu mendapat umpan balik dari lingkungannya

sebagai bentuk pengakuan terhadap prestasinya tersebut.

2. Kebutuhan akan kekuasaan

han untuk membuat

ang itu tanpa
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Ada juga motivasi untuk peningkatan status dan prestise pribadi.
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3. Kebutuhan untuk berafiliasi atau bersahabat (n-affil)

P

Kebutuhan akan Afiliasi adalah hasrat untuk berhubungan antar

pribadi yang ramah dan akrab. Individu merefleksikan keinginan
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untuk mempunyai hubungan yang erat, kooperatif dan penuh sikap
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persahabatan dengan pihak lain. Individu yang mempunyai kebutuhan
afiliasi yang tinggi umumnya berhasil dalam pekerjaan yang

memerlukan interaksi sosial yang tinggi.

McClelland mengatakan bahwa kebanyakan orang memiliki

kombinasi karakteristik tersebut, akibatnya akan mempengaruhi
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perilaku karyawan dalam b au mengelola organisasi.

Karakteristik d
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2.1.2.4Teo

dan tegas ¢ AN mana yang

menganut teori Y.
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Pada asumsi teori X menandai kondisi dengan hal-hal seperti
karyawan rata-rata malas bekerja, karyawan tidak berambisi untuk
mencapai prestasi yang optimal dan selalu menghindar dari tanggung

jawab, karyawan lebih suka dibimbing, diperintah dan diawasi, karyawan

yejesew niens ueneiun neje yiuy uesynuad ‘uesode| ueunst
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Pekerjaan tidak perlu dihindari dan dipaksakan, bahkan banyak karyawan
tidak betah karena tidak ada yang dikerjakan, dapat memikul tanggung

jawab, berambisi untuk maju dalam mencapai prestasi, karyawan

berusaha untuk mencapai sasara ganisasi (Robbins dalam bukunya

Umar, 2000).
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otivasi adalah' suatu faktor

yang mendorong seseorang untuk melakukan suatu perbuatan atau
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kegiatan tertentu, oleh karena itu motivasi sering kali diartikan pula
sebagai faktor pendorong perilaku seseorang (Gitosudarmo dan Mulyono

: 1999). Motivasi atau dorongan untuk bekerja ini sangat penting bagi
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tinggi rendahnya produktivitas perusahaan dan kinerja pegawai.
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Sedangkan teori motivasi yang digunakan adalah teori motivasi dari
McClelland (2001). Teori ini memfokuskan pada tiga kebutuhan yaitu

kebutuhan akan prestasi (achievement), kebutuhan kekuasaan (power),
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dan kebutuhan afiliasi.
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2.1.3 Disiplin Kerja
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Disiplin yang baik mencerminkan besarnya rasa tanggung jawab

seseorang terhadap tugas-tugas yang diberikan kepadanya. Hal ini akan
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mendorong gairah kerja, semangat kerja, dan terwujudnya tujuan
perusahaan, pegawai, dan masyarakat. Oleh karena itu, setiap manajer

selalu berusaha agar para bawahannya mempunyai disiplin yang baik.
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Seorang manajer dikatakan efektif dalam kepemimpinannya, jika para
bawahannya berdisiplin baik. Untuk memelihara dan meningkatkan

kedisiplinan yang baik memang merupakan hal yang cukup sulit, karena

nwnbuaw buese|q 'z

sday ueyibniaw yepy uedngnbuad ‘q

banyak faktor yang mempengaruhinya.

Terkadang kekurang tahuan pegawai tentang peraturan, prosedur, dan
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tanpa dukungan disiplin kerja yang baik, maka sulit bagi perusahaan atau
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organisasi untuk mencapai tujuannya.

P

Menurut Henry Simamora (2004:610) : “Disiplin adalah prosedur

yang mengoreksi atau menghukum bawahan karena melanggar peraturan
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atau prosedur. Disiplin merupakan pengendalian diri karyawan dan
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pelaksanaan yang teratur dan menunjukkan tingkat kesungguhan tim kerja
di dalam sebuah organisasi. Tindakan disipliner menuntut suatu hukuman

terhadap karyawan yang gagal memenuhi standar yang ditatapkan.
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Tindakan disipliner yang efektif terpusat pada perilaku karyawan yang

salah, bukan pada diri karyawan sebagai pribadi”.
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Disiplin menurut Bejo 2005:291) adalah : “Suatu sikap
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“Kedisiplinan adalah kesadaran dan kesediaan seseorang menaati semua
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peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku. Kedisiplinan
harus ditegakkan dalam suatu organisasi perusahaan. Tanpa dukungan

disiplin karyawan yang baik, sulit bagi perusahaan untuk mewujudkan
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tujuannya. Jadi, kedisiplinan adalah kunci keberhasilan suatu perusahaan

dalam mencapai tujuannya.”
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Muchdarsyah Sinungan (2000:146) menjelaskan : “Disiplin kerja
sebagai suatu sikap mental yang tercermin dalam perbuatan atau tingkah

laku perorangan, kelompok atau ,masyarakat berupa kepatuhan atau

Buepun-6uepun 1Bunpuyig eydi yeH

ketaatan (obedience) terhadap peraturan yang ditetapkan baik
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sasaran tinda

mengoreksi, bukan tindakan negatif yang menjatuhkan karyawan yang

HEXEr |Md| 3|

P

2

berbuat sala Tindakan negatif ini biasanya mempunyai berbagai
pengaruh sampingan yang merugikan seperti hubungan emosional

terganggu, absensi meningkat, apati atau kelesuan, dan ketakutan pada
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penyelia.
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Menurut Bejo Siswanto (2005:292), Maksud dan sasaran dari disiplin

kerja adalah terpenuhinya beberapa tujuan seperti :
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1. Tujuan umum disiplin kerja adalah demi kelangsungan perusahaan
sesuai dengan motif perusahaan. yang bersangkutan, baik hari ini

maupun hari esok.
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2. Tujuan khusus disiplin Kkerj

a. Agar para turan dan kebijakan

2q Weep i sym eAuey yr

orma-norma

e. Tenaga kerja mampu memperoleh tingkat produktivitas yang

BUEHE[ |Md| 3ILS ulZ! B

tinggi sesuai dengan harapan perusahaan, baik dalam jangka

pendek maupun jangka panjang.
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Bejo Siswanto (2005:291) berpendapat bahwa faktor-faktor dari disiplin kerja itu

ada 5 yaitu :
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1. Frekuensi Kehadiran, salah satu tolak ukur untuk mengetahui tingkat
kedisiplinan pegawai. Semakin tinggi frekuensi kehadirannya atau

rendahnya tingkat kemangkiran maka pegawai tersebut telah memliki

disiplin kerja yang tinggi.

anakan pekerjaannya

Tingkat Kewaspad
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sesama pegawai.
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Menurut Soegeng Pridjominto, (2000:15) mengemukakan : Disiplin
adalah suatu kondisi yang tercipta dan terbentuk melalui proses dari

serangkaian perilaku yang menunjukkan nilai-nilai ketaatan, kepatuhan,
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keteraturan, dan ketertiban”. Karena sudah menyatu dengan dirinya, maka
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sikap atau perbuatan yang dilakukan bukan lagi atau sama sekali tidak
dirasakan sebagai beban, bahkan sebaliknya akan membebani dirinya
bilamana ia tidak berbuat sebagaimana lazimnya. Nilai-nilai kepatuhan telah

menjadi bagian dari perilaku dalam kehidupanya.
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1. Sikap mental (mental attitude), yang merupakan sikap taat dan tertib

sebagai hasil atau pengembangan dari latihan, pengendalian pikiran

pikiran dan pengendalian watak;
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2. Pemahaman yang baik mengebai system aturan perilaku , norma,
kriteria, dan standar yang sedemikian rupa sehingga pemahaman
tersebut menumbuhkan pengertian yang mendalam atau kesadaran,

bahwa ketaatan akan aturan, norma, criteria dan standar tadi
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merupakan syarat mutlak untuk mencapai keberhasilan (sukses);

3. Sikap kelakuan yang secara wajar menunjukkan kesanggupan hati,

untuk mentaati segala hal secara cermat dan tertib.
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Menurut H. Malayu Hasibuan (2007:194) pada dasarnya banyak indikator

yang mempengaruhi tingkat kedisiplinan seorang pegawai, di antaranya :
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1. Tujuan dan kemampuan
Tujuan dan kemampuan ikut mempengaruhi tingkat kedisiplinan

karyawan. Tujuan yang akan dicapai harus jelas dan ditetapkan secara
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empengaruht* kedisiplinan

karyawan karena balas jasa akan memberikan kepuasan dan kecintaan
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karyawan terhadap perusahaan pekerjaannya. Jika kecintaan karyawan
semakin baik terhadap pekerjaan, kedisiplinan mereka akan semakin baik

pula. Balas jasa berperan penting untuk menciptakan kedisiplinan
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karyawan. Artinya semakin besar balas jasa, semakin baik kedisiplinan
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karyawan. Sebaliknya, apabila balas jasa kecil, kedisiplinan karyawan
menjadi rendah. Karyawan sulit untuk berdisiplin baik selama kebutuhan-

kebutuhan primernya tidak terpenuhi dengan baik.
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4. Keadilan

Keadilan ikut mendorong terwujudnya kedisiplinan karyawan, karena ego

dan sifat manusia yang selal erasa dirinya penting, dan minta
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berarti atas moral, sikap,

gairah kerja, dan prestasi kerja bawahannya. Hal ini berarti atasan harus
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selau hadir di tempat kerja agar dapat mengawasi dan memberikan

P

petunjuk jika ada bawahannya yang mengalami kesulitan dalam

menyelesaikan pekerjaannya. Waskat efektif merangsang kedisiplinan dan
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moral kerja karyawan. Karyawan merasa mendapat perhatian, bimbingan,
petunjuk, pengarahan dan pengawasan dari atasannya.

6. Sanksi hukuman
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Sanksi hukuman berperan penting dalam memelihara kedisiplinan

karyawan. Dengan sanksi hukuman yang semakin berat, karyawan akan

semakin takut melanggar pera perusahaan, sikap, dan perilaku
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indisipliner karyawan 3
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. Hubungan-

hubungan baik bersifat vertikal maupun horizontal yang terdiri dari Direct
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Single  Relationship, Direct ~ Group  Relationship,  dan Cross

P

Relationship hendaknya berjalan harmonis. Manajer harus berusaha

menciptakan suasana kemanusiaan yang serasi serta memikat, baik secara
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vertikal  maupun  horizontal  diantara semua  karyawannya.
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Terciptanya Human  Relationship yang serasi akan  mewujudkan

lingkungan dan suasana kerja yang nyaman. Hal ini akan memotivasi
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kedisiplinan yang baik pada perusahaan. Jadi, kedisiplinan karyawan akan

tercipta apabila hubungan kemanusiaan dalam organisasi tersebut baik.

Berdasarkan paparan diatas yaitu terkait dengan disiplin kerja bahwa
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berkembang

a. Kompetensi yang didefinisikan sebagai gambaran tentang apa
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P

yang harus diketahui atau dilakukan agar dapat melaksanakan
pekerjaannya dengan baik (Miller, Rankin and Neathey, 2001:59).

Pengertian kompetensi jenis ini dikenal dengan nama Kompetensi
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Teknis atau Fungsional (Technical/ Functional Competency) atau
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dapat juga disebut dengan istilah Hard Skills/Hard Competency
(kompetensi  keras). Kompetensi jenis ini  bermula dan

berkembang di Inggris dan banyak digunakan di Negara-negara

nwnbuaw buese|q 'z
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Eropa dan di Negara-negara Commonwealth. Kompetensi teknis

adalah pada pekerjaan, yaitu untuk menggambarkan tanggung

jawab, tantangan, dan sa kerja yang harus dilakukan atau
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Selanjutnya kompetensi menurut Spence Jr. dalam Ruky (2006:104)
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adalah “un underlying characteristic of an individual that is casually

P

realated to cretarion-referenced effective and/or superior performance in

a job or situation” atau karakteristik dasar seseorang (individu) yang
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mempengaruhi cara berpikir dan bertindak membuat generalisasi terhadap
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segala situasi yang dihadapi serta bertahan cukup aman dalam diri

manusia.
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Mangkunegara (2005:113) mengemukakan bahwa kompetensi
merupakan faktor mendasar yang dimiliki seseorang yang mempunyai

kemampuan lebih, yang membuatnya berbeda dengan seseorang yang

mempunyai kemampuan rata-rata biasa saja.

Apa yang dapat di mpetensi-kompetensi yang

diperlukan untuk
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karakteristi aruh langsung

terhadap, atau dapat memprediksikan kinerja yang sangat baik. Dengan
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kata lain, kompetensi adalah apa yang oustanding performers lakukan

P

lebih sering, pada lebih banyak situasi, dengan hasil yang lebih baik
daripada apa yang dilakukan penilai kebijakan. Faktor lain yang harus

diperhatikan adalah perilaku.
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Malthis dan Jackson (2006:219) bahwa kompetensi adalah
karakteristik-karakteristik dasar yang dapat dihubungkan dengan kinerja

yang meningkat dari individu-individu atau tim. Ada semakin banyak
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organisasi yang menggunakan beberapa segi analisis kompetensi. Tiga
alasan utama organisasi menggunakan pendekatan kompetensi adalah :

untuk mengomunikasikan perila ang dihargai di seluruh organisasi,
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kompetensi

(assessment) untuk mencocokkan apakah karyawan bisa memenuhi model

HEXEr |Md| 3|

kompetensinya atau tidak. Bila terjadi kekurangan maka karyawan tersebut

P

harus dilatih dan dibina lebih lanjut. Kelalaian atau mengabaikan pelatihan

bisa berakibat karyawan menjadi tidak kompeten sehingga kinerja tidak
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maksimal.
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Kompetensi dalam manajemen sumber daya manusia memainkan
peran kritikal dan esensial karena di satu sisi merupakan Human capital
dan Active agent bagi pengembangan suatu organisasi, di sisi lain
merupakan faktor determinan kapabilitas yang merupakan sekumpulan

keahlian ~ dan  keterampilan ~ dalam  mengkoordinasikan  dan

mengintegrasikan serangkaian sun daya yang ada dalam suatu sistem

kompetensi yang akan

sebagai

berikut :

1. Karyawan

a. Kejelasan relevansi pembelajaran sebelumnya, kemampuan untuk
mentransfer keterampilan, nilai, dari kualifikasi yang diakui, dan
potensi pengembangan Karir.

b. Adanya kesempatan bagi pegawai untuk mendapatkan pendidikan
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dan pelatihan melalui akses sertifikasi nasional berbasis standar
yang ada.

Penempatan sasaran sebagai sarana pengembangan karier
Kompetensi yang ada sekarang dan manfaatnya akan dapat

memberikan nilai tambah pada pembelajaran dan pertumbuhan.

Pilihan perubahan Kkarir lebih jelas untuk berubah pada

jabatan baru, ses ingkan kompetensi mereka
untuk jabatan baru.

beda 10%

enyesuaikan
kompetensi yang diperlukan dalam pekerjaan dengan yang
dimiliki pelamar.

Pendidikan dan pelatihan difokuskan pada kesenjangan
keterampilan dan persyaratan keterampilan perusahaan yang lebih

khusus.
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d. Akses pada pendidikan dan pelatihan yang lebih efektif dari segi

biaya berbasis kebutuhan industri dan identifikasi penyedia
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pendidikan dan pelatihan internal dan eksternal berbasis
kompetensi yang diketahui.

e. Pengambil keputusan dalam organisasi akan lebih percaya diri

karena karyawan telah me I keterampilan yang akan diperoleh

f.
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paling sering

Mc Clelland kemudian mengembangkan secara bersama dengan

HEXEr |Md| 3|

P

koleganya suatu “expert system” yang berisi data base definisi kompetensi
pada butir-butir tersebut diatas. Metode penilaian kompetensi dipakai

sebagai model kompetensi untuk suatu pekerjaan yang generik. Misalnya
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suatu posisi yang dipegang oleh sejumlah pemegang pekerjaan dimana
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tanggung jawab dasarnya sama, seperti peneliti atau manajer penjualan.

Metode ini didasarkan kepada daftar kompetensinya Mc Clelland dan
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menggunakan data base yang dikembangkan berdasarkan hasil

penelitiannya.

2.1.4.2 Komponen Utama Kompetensi

Memiliki SDM adalah perusahaan. Mengelola SDM

berdasarkan komp jamin keberhasilan

mencapai ansi sebagai
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empat komponen utama pembentukan kompetensi yaitu pengetahuan yang

HEXEr |Md| 3|

P

dimiliki seseorang, kemampuan, pengalaman, dan perilaku individu.
Keempat komponen utama dalam kompetensi dapat dijelaskan lebih rinci

sebagai berikut :

yejesews niens uenefun neje yiuy uesynuad ‘uesode| ueunsn/
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1. Pengetahuan
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Pengetahuan adalah informasi yang dimiliki oleh seseorang.
Pengetahuan adalah komponen utama kompetensi yang mudah diperoleh
dan mudah diidentifikasi. Yuniarsih dan Suwatno (2008:23) bahwa :

”Pengetahuan adalah suatu informasi yang dimiliki seseorang khususnya

pada bidang spesifik.”

Pengetahua berhasil tidaknya
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gikan usaha-
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usaha pencapaian tujuan organisasi yang sudah ditentukan sebelumnya.
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Pengetahuan dikategorikan sebagai berikut :

P

a) Informasi yang didapatkan dan diletakkan dalam ingatan Kita

(Deklaratif).
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b) Bagaimana informasi dikumpulkan dan digunakan ke sesuatu hal
yang sudah kita ketahui (Procedural).
c) Mengerti tentang how, when dan why informasi tersebut berguna

dan dapat digunakan (Strategic).
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2. Keterampilan

Faktor yang j 3ian tujuan organisasi
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eeorang dalam

melaksanakan suatu kegiatan yang spesifik, seperti mengoperasikan
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P

suatu peralatan, berkomunikasi efektif atau mengimplementasikan suatu
strategi bisnis. Yuniarsih dan Suwatno (2008:23) bahwa : ”Keterampilan

(skill) merupakan kemampuan untuk mampu melaksanakan tugas-tugas
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fisik dan mental.
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. Perilaku

Disamping pengetahuan dan ketrampilan karyawan, hal yang perlu
diperhatikan adalah sikap perilaku kerja karyawan. Apabila karyawan
mempunyai sifat yang mendukung pencapaian tujuan organisasi, maka

secara otomatis segala tugas Jyang dibebankan kepadanya akan

dilaksanakan dengan sebaik-

engemukakan bahwa

) seseorang

sikap yang berhubungan dengan pekerjaan.

Pengalaman adalah keseluruhan pelajaran yang diperoleh seseorang
dari peristiwa-peristiva yang dialami dalam perjalanan hidup.
Pengalaman yang dapat membentuk kompetensi seseorang misalnya

pengalaman yang diperoleh dari bekerja dan berorganisasi. Baik
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pengalaman manis maupun pahit berperan penting dalam pembentukan
kompetensi dari individu. Mengingat pengalaman seseorang memiliki
peran yang cukup besar dalam pembentukan kompetensi, maka sudah
sewajarnya seorang pemimpin mengetahui latar belakang sumber daya

manusianya.

Menurut Manullang (2004 wa : “Pengalaman kerja adalah

proses pembentuk pilan tentang metode

dalam

atall bisa diartikan ban
sceorhd BN Tedidolia tpf @
X ¥

akan bahwa
pongan), traits
(ciri, sifat, karakter pembawaan), self image (citra diri), social role

(peran sosial), dan skills (keterampilan).

Untuk lebih jelasnya komponen-komponen kompetensi tersebut

akan diuraikan satu persatu sebagai berikut :
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1. Motive (Dorongan)

Motif seringkali diartikan dengan istilah dorongan. Dorongan atau
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tenaga tersebut merupakan gerak jiwa dan jasmani untuk berbuat.
Jadi motif tersebut merupakan studi driving force yang

menggerakkan manusia untuk bertingkah-laku, dan di dalam

perbuatannya itu mempun juan tertentu. Setiap tindakan yang

dilakukan oleh dengan motivasi (niat).

56) motivasi adalah

hal atau
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sekaligus merupakan aspek-aspek dari motivasi. Ketiga hal tersebut

HEXEr |Md| 3|

adalah : keadaan yang mendorong tingkah laku (motivating states),

P

tingkah laku yang didorong oleh keadaan tersebut (motivated
behavior), dan tujuan dari pada tingkah laku tersebut, (Goals or

ends of such behavior).
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McDonald (dalam Soemanto, 1987:63) mendefinisikan motivasi
sebagai perubahan tenaga di dalam diri seseorang yang ditandai oleh
dorongan efektif dan reaksi-reaksi mencapai tujuan. Motivasi
merupakan masalah kompleks dalam organisasi, karena kebutuhan

dan keinginan setiap anggota organisasi berbeda satu dengan yang

lainnya. Hal ini berbeda pa setiap anggota suatu organisasi

adalah unik seca ikologis, dan berkembang

atas dasar (Suprihanto, dkk.

c thjuan, ya‘wfg&aw ih‘ja@ diri
d istmpulkan bahwa motivas ﬁshe

si, sehingga
Kukan sesuatu
dikarenakan adanya tujuan, kebutuhan, atau keinginan yang harus

terpuaskan.
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Traits (Ciri, sifat, karakter pembawaan)

Trait adalah elemen dasar dari kepribadian yang berperan vital
dalam usaha meramalkan tingkah laku. Hal ini tampak definisi
kepribadian menurut Cattell. Menurutnya, kepribadian adalah
struktur kompleks yang tersusun dalam berbagai kategori yang
memungkinkan prediksi

h laku seseorang dalam situasi

tertentu, menca

isset (Buﬁ, ’EQ!AE self

Social role merupakan seperangkat harapan dan perilaku atas status
sosial. Menurut Soerjono Soekanto (1981:26), peran sosial
merupakan tingkah laku individu yang mementaskan suatu
kedudukan tertentu. Dalam peranan yang berhubungan dengan

pekerjaannya, seseorang diharapkan menjalankan kewajiban-
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Berdasarkan paparan diatas bahwa kompetensi adalah karakteristik-

karakteristik dasar yang dapat dihubungkah, dengan kinerja yang meningkat dari

individu-individu atau tim (Malthi 006). Sedangkan teori yang

digunakan adalah menur utama kompetensi

adalah seperang
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Sulistiyani dan Rosidah (2009:223), Kinerja seseorang merupakan kombinasi dari
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kemampuan, usaha, dan kesempatan yang dapat dinilai dari hasil kerjanya.

P

Sedangkan menurut Bernardin dan Russel dalam Sulistiyani (2009:223-224)
menyatakan bahwa kinerja merupakan catatan outcome yang dihasilkan dari

fungsi karyawan tertentu atau kegiatan yang dilakukan selama periode waktu
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tertentu.
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e

Simamora (2006:93) mengemukakan bahwa Kkinerja karyawan adalah

tingkatan dimana para karyawan mencapai persyaratan-persyaratan pekerjaan.
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Kinerja mengacu pada prestasi karyawan yang diukur berdasarkan standar atau

kriteria yang ditetapkan perusahan. Pengertian kinerja atau prestasi kerja diberi
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batasan oleh Maier (dalam As’ad, 2006:86) sebagai kesuksesan seseorang di

dalam melaksanakan suatu pekerjaan bih tegas lagi Lawler and Poter

menyatakan bahwa Kinerja ad hievement"” yang diperoleh
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sebagai hasil kerj dengan peran

atau tugas individu tersebut dalam suatu perusahaan pada suatu periode waktu
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tertentu, yang dihubungkan dengan suatu ukuran nilai atau standar tertentu dari

e

perusahaan dimana individu tersebut bekerja. Kinerja merupakan perbandingan

hasil kerja yang dicapai oleh karyawan dengan standar yang telah ditentukan.
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Dalam kerangka organisasi terdapat hubungan antara kinerja perorangan

(Individual Performance) dengan kinerja organisasi (Organization Performance).
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Suatu organisasi pemerintah maupun swasta besar maupun kecil dalam mencapai

tujuan yang telah ditetapkan harus melalui kegiatan-kegiatan yang digerakkan
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oleh orang atau sekelompok orang yang aktif berperan sebagai pelaku, dengan

kata lain tercapainya tujuan organisasi h dimungkinkan karena adanya upaya
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“Evaluasi Kinerj an (Prestasi

Kerja) adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang
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karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang

e

diberikan kepadanya.” (Mangkunegara, 2005:9)

Sedangkan pengertian Kinerja karyawan menurut Bambang Kusriyanto
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yang dikutip oleh Harbani Pasolong dalam bukunya “Teori Administrasi Publik”
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adalah “Kinerja karyawan adalah hasil kerja perseorangan dalam suatu
organisasi.” (Pasolong, 2008:175)
John Bernadin (2003) menyatakan ada enam dimensi yang digunakan

untuk mengukur kinerja karyawan secara individu, antara lain sebagai berikut :

1. Kualitas

Tingkat dimana hasil aktivi ilakukan mendekati sempurna

) IPWIJA (

itas diselesaikan pada

Tingkat pengguna sumber daya organisasi dengan maksud menaikan

keuntungan atau mengurangi kerugian dari setiap unit dalam

pengguna sumber daya.
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5. Kemandirian

Tingkat dimana seorang karyawan dapat melaksanakan fungsi
kerjanya tanpa meminta bantuan, bimbingan dari pengawas atau
meminta turut campurnya pengawas guna menghindari hasil yang

merugikan.

Komitmen kerja

efektivitas, kems

2.2 Penelitian Terdahulu

Penelitian dari Fati’ah (2011) dengan judul Pengaruh Motivasi, Disiplin,
Situasi Kerja dan Kompetensi Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Badan SAR

Nasional. Berdasarkan hasil analisis data dapat diketahui bahwa:
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1. Secara parsial terdapat pengaruh yang signifikan antara motivasi
terhadap kinerja pegawai. Hal ini ditunjukan dari besarnya nilai thitung
lebih besar dari twaver (2.092 > toososy = 1.647) dengan nilai
signifikansi lebih kecil 0.05 dan motivasi mempunyai pengaruh

sebesar 59.8% terhadap kinerja pegawai.

2. Secara parsial terdapat pen yang signifikan antara disiplin

terhadap kinerja pe an dari besarnya nilai thitung

lebih besar .647) dengan nilai

Menurut Gitosudarmo dan Mulyono (1999) motivasi adalah suatu

faktor yang mendorong seseorang untuk melakukan suatu perbuatan atau
kegiatan tertentu, oleh karena itu motivasi sering kali diartikan pula

sebagai faktor pendorong perilaku seseorang. Setiap tindakan yang
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dilakukan oleh seorang manusia pasti memiliki sesuatu faktor yang
mendorong perbuatan tersebut. Motivasi atau dorongan untuk bekerja ini

sangat penting bagi tinggi rendahnya produktivitas perusahaan dan terkait
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dengan kinerja tersebut. Tanpa adanya motivasi dari para pegawai atau

pekerja untuk bekerja sama bagi kepentingan perusahaan maka tujuan yang

telah ditetapkan tidak akan tercap baliknya apabila terdapat motivasi
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2.3.2 Pengaruh Di

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

“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 dan sulit mebuat kinerja pegawai menjadi baik. Jadi,

kedisiplinan adalah kunci keberhasilan suatu perusahaan dalam mencapai
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tujuannya.”

Berdasarkan uraian di atas maka diduga bahwa disiplin kerja
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menjamin ki

Berdasarkan uraian di atas maka diduga bahwa komitmen Kkerja
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P

mempengaruhi Kinerja pegawai pada PT. Holcim Indonesia Departemen
Maintenance Cabang Naogong. Artinya makin baik komitmen kerja maka

makin baik pula kinerja seorang pegawai tersebut. Demikian pula
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sebaliknya makin buruk komitmen kerja maka makin rendah kinerja

seorang pegawai tersebut.

Berdasar pemaparan pengaruh di atas, maka kerangka pengaruh antar
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variabel dalam penelitian ini dapat digambarkan sebagai berikut:

Gambar 2.1 Gamiar Alur Pikir
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Kinerja Pegawai
(John Bernadin ; 2003)

Disiplin Kerja
(Soegeng Pridjominto ; 2000}

Kompetensi kerja
(Hutapea ; 2008)
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harus diuji kebenarannya.

Berdasarkan kajian teori diatas maka hipotesis yang diajukan dalam

penelitian adalah sebegai berikut :
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Terdapat pengaruh yang signifikan motivasi kerja terhadap kinerja
pegawai PT. Holcim Indonesia Departemen Maintenance Cabang
Narogong

Terdapat pengaruh yang signifikan disiplin kerja terhadap kinerja

pegawai PT. Holcim Indonesia Departemen Maintenance Cabang

Narogong
Terdapat peng itmen kerja terhadap

temen Maintenance
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BAB 3

METODOLOGI PENELITIAN

3.1.Tempat dan Waktu Penelitian

Maintenance Cabang Narogong.

dengan rincian waktu

Penelitian diselenggarakan di PT. Holcim Indonesia Departemen

AR W

ini berlangsung selama 4 bulan

Bulan
No Kegiatan Mei 2016 | Jumi 2016 | Juli 2016 | Agu 2016
1. | Persiapan penyusunan proposal v
2. | Penvusunan proposal penelitian
dan bimbingan v
3. | Seminar Usulan Penelitian,
penvempurnaan materi penelitian v
dan bimbingan
4. | Penvusunan bab I — III,
penvusunan instrumen penelitian W
dan bimbingan
3. | Pengumpulan data v
6. | Pengolahan data dan penyusunan
bab IV —V dan bimbingan v
7. | Pelaporan hasil penelitian dan
ujian sidang v
3.2 Disain Penelitian
Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah

explanatory research tipe kausal yang berupaya menguji pengaruh variable

independen terhadap variable dependen. Lingkup penelitian ini adalah

menguji pengaruh motivasi kerja, disiplin kerja dan kompetensi kerja
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terhadap Kinerja pegawai pada PT. Holcim Indonesia Departemen

Maintenance Cabang Narogong.
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Terdapat 4 variabel penelitian yaitu, 3 variabel independen dan satu

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

|?

ol
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Dalam penelitian ini definisi operasionalisasi variabel penelitian yang

merupakan indikator — indikator variabel dapat dijabar sebagai berikut :
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O X Tabel 3.2 Variabel Operasionalisasi
e O g
25% = . _
S- o Variabel Indikator Skala Item Pernyataan
= = 'v
S g a B Prestasi Ordinal 1-4
- D > 3 Moti H . _
SO @ otivasi kerja (X1) )
R S — Kek n rdinal 5-7
=R W] \icClelland : 2001 eKuasaa Ordina
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5 @
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3.4 Populasi, Sa

3.4.1 Populasi
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Populasi adalah keseluruhan subjek penelitian (Arikunto, 2002:108).
Menurut Sudjana (1996:6), populasi adalah totalitas semua nilai yang

mungkin, hasil menghitung ataupun pengukuran, kuantitatif maupun
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kualitatif daripada karakteristik tertentu mengenai sekumpulan objek yang
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lengkap dan jelas yang ingin dipelajari sifat — sifatnya. Karena yang
menjadi objek penelitian adalah Kinerja Pegawai. Maka yang menjadi
populasi dalam penelitian ini adalah pegawai yang ada pada PT. Holcim
Indonesia Departemen Maintenance Cabang Narogong Sebanyak 30

Orang.

3.4.2 Pengambilan Sampel

Sampel adalah g ang diteliti (Arikunto,

2002:109). ini dilakukan

ST 1

data”di ~populasi.

1 Pendidikan Populasi Sampel
SLTA 22

Diploma 5 5

Sarjana 3 1
30

Jumlah

3.5 Metode Pengumpulan Data

Di dalam penelitian benar tidaknya data sangat menentukan bermutu
tidaknya hasil penelitian. Sedangkan benar tidaknya data tergantung dari

baik tidaknya instrument pengumpul data. Dalam penelitian ini, instrument
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yang digunakan sebagai alat pengumpul data penelitian dalah kuesioner.
Dalam kuesioner ini terdapat pernyataan — pernyataan penelitian tentang
variabel Motivasi Kkerja, Disiplin kerja, Kompetensi Kerja terhadap Kinerja
Pegawai PT. Holcim Indonesia Departemen Maintenance Cabang Narogong.

Pada masing — masing pernyataan akan didapatkan sejumlah alternative

jawaban. Alternative — alternative j n yang ada di dalam kuesioner ini

merujuk pada Skala Lik

i. Berikut ad
®

Kategori Deskripsi
1 SS Sangat Setuju 5
2 SS Setuju 4
3 RG Ragu - Ragu 3
4 TS Tidak Setuju 2
5 Sangat Tidak Setuju 1
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3.6 Uji Instrumen Penelitian

Instrumentasi variabel merupakan pengujian terhadap data hasil

kuesioner. Uji instrumen penelitian dilakukan melalui uji validitas-
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reliabilitasuntuk  memastikan bahwa kuesioner yang disusun dapat

dimengerti oleh responden dan memiliki konsistensi pengukuran(Ghozali,
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2005: 41).

3.5.1 Uji Validitas
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mempermudaf™ maka pbahwa pernyataan valid

apabila nilai Korelasi (kolom Corrected Item-Total Correlation) > 0,3.
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3.5.2 Uji Reabilitas

Reliabilitas adalah indeks yang menunjukkan sejauhmana suatualat
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pengukur (daftar pernyataan) dapat dipercaya atau dapatdiandalkan. Uji
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reliabilitas dilakukan terhadap keseluruhan butir pernyataan yang telah
valid. Uji reliabilitas dilakukan dengan metode Cronbach’s Alpha.
Reliabilitas terpenuhi jika nilai Cronbach’s Alpha > 0,6 (Nunnally dalam

Mulyanto dan Wulandari, 2010: 126).
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3.7 Metode Analisis

Analisis yang di dalah deskriptif dan

analisis verifi ptif dilakukan
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dan heteroskedastisitas, yang dape

a. Uji Normalitas
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Normalitas harus terpenuhi yang menunjukkan bahwa data variabel
penelitian berasal dari data variabel yang berdistribusi normal. Normalitas

data pada analisis regresi linier ganda dalam penelitian ini dilakukan
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secara grafik yaitu menggunakan Normal P-P Plot. Normalitas terpenuhi
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jika titik-titik pada grafik Normal P-P Plot menyebar di sekitar dan
mengikuti garis diagonal grafik.

Uji Multikolinearitas

Multikolinieritas yaitu adanya korelasi yang sangat kuat antar variabel

bebas tidak diharapkan sehingga pengujian dilakukan untuk memastikan

tidak terjadi multikolinieritas enunjukkan variabel bebas satu

dengan lainnya setara erjadinya multikolinieritas

atau terpenuhi u ihat nilai VIF dan

W’g

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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d. Uji Asumsi Heteroskedastisitas
Heteroskedastisitas tidak diharapkan sehingga pengujian dilakukan untuk
membuktikan bahwa model persamaan regresi ganda tidak memiliki
masalah heteroskedastisitas. Pengujian dilakukan secara grafis yaitu dengan

melihat titik-titik pada grafik scatter plot. Apabila titik-titik tersebar acak
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tidak membentuk suatu pola tertentt Seperti segitiga, segiempat, lengkung

yang beraturan dan sebage

3.8. Analisis
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;‘" Bilar = 0 maka hubungan kedua variabel sangat lemah atau tidak
® mempunyai hubungan.
Bilar = 1 atau mendekati 1 maka hubungan kedua variabel tersebut

sempurna dan mempunyai hubungan searah (positif).
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Nilai korelasi juga digunakan untuk mengetahui nilai determinasi yaitu
nilai yang memberikan gambaran seberapa besar kontribusi variable
independent terhadap variable dependen. Coefficient of Determination di
rumuskan sebagai berikut :

Kd =r?2x 100%

Dimana :

Kd = Koefisien penggun

data SPSS

39A

Dimana :
a : bilangan konstanta
b : koefisien regresi

Y - variabel Kinerja Pegawai

X,  :variabel Motivasi Kerja

X, :variabel Disiplin Kerja

70



=
QO
o
o
e

3q Weep il

edue) undede

BUEYEP |Md| 3ILS urZ!

yejesews niens ueneiun neje YUy uesynuad 'uesode| ueur

Buepun-6uepun 1Bunpuyig eydi yeH

euBNEr |MdI lwouoy3 nwyj 166url yejoyas yijiw eydio ey ©

X, variabel Kompetensi Kerja

3.10 Uji Hipotesis

a). Uji t (Uji secara parsial)
Untuk menguji masing-masing variabel independen terhadap variabel

dependen secara individu atau parsi iteria pengujian hipotesis secara

statistik adalah :

ditolak dan Ha di er%
rite)ialh oW idhydaken &

erpengaruh

PT. Holcim

Indonesia Departemen Maintenance Cabang Narogong (Y).

- Ha : Variabel Motivasi kerja (X1) secara parsial berpengaruh
signifikan terhadap variabel Kkinerja PT. Holcim Indonesia

Departemen Maintenance Cabang Narogong ().
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2. Variabel Disiplin Kerja (X2)

- Ho :

-Ha:

Variabel Displin Kerja (X2) secara parsial tidak berpengaruh
signifikan terhadap variabel kinerja PT. Holcim Indonesia
Departemen Maintenance Cabang Narogong ().

Variabel Disiplin Kerja (X2) secara parsial berpengaruh

signifikan terhadap va

kinerja PT. Holcim Indonesia
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BAB 5

KESIMPULAN DAN SARAN

5.1. Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan maka diperoleh bahwa

motivasi kerja, disiplin kerja dan kompe erja berpengaruh signifikan (Sig F

. 0.016) terhadap Kinerja donesia Departemen

764 + 0.093

Disiplin
pegawai. P¢
oleh nilai koefisien regresi motivasi kerja sebesar b2 = 0.347 dan sig t :
0.111 > 0.05 pada model persamaan regresi linier ganda Y = 15.764 +
0.093 X1-0.347 X2 + 0.423 X3.

3. Kompetensi kerja memiliki pengaruh terhadap kinerja pegawai pada PT.

Holcim Indonesia Departemen Maintenance Cabang Narogong dengan arah
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positif sebesar b3 = 0.423, artinya semakin tinggi kompetensi kerja maka

semakin tinggi pula kinerja pegawai.

5.2. Saran

Saran utamanya berupa beberapa hal yaitu:

1. Motivasi kerja dan disip yang sudah ada dan baik perlu

kan oleh pihak
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