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ABSTRAK

Ficky Ahdiyat Amri, 15510035, 2020. Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja
Karyawan dengan Kedisiplinan sebagai Variabel Intervening (Studi
Kasus pada PDAM Kabupaten Mojokerto). Skripsi Jurusan Manajemen,
Fakultas Ekonomi, Universitas Islam Negeri Maulana Malik Ibrahim
Malang

Dosen Pembimbing: Dr. H. Achmad Sani Supriyanto, S.E., M.Si.

Kata kunci: Motivasi kerja, Kinerja Karyawan, Kedisiplinan Kerja, Intervening

Sumber daya manusia memiliki peran yang penting dalam rangka
pencapaian tujuan organisasi, sebab manusia adalah pelaku sentral dalam suatu
organisasi.Karyawan sebagai sumber daya manusia memang tidak bisa
diperlakukan sebagai komponen produksi semata.Sumber daya manusia
merupakan komponen usaha yang selalu menyita konsentrasi untuk selalu dikelola
dengan baik motivasi yang dimiliki para SDM organisasi, dalam kenyataannya
masih menjadi variabel yang dominan dalam menciptakan kontribusi bagi kinerja
organisasi. Disiplin kerja dinilai menjadi variabel yang mempunyai hubungan
posited dengan motivasi kerja selain itu banyak penelitian yang mengaitkan
motivasi kerja dengan disiplin kerja yang memiliki pengaruh dengan kinerja
karyawan. Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui seberapa besar
pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan dengan kedisiplinan sebagai
variabel intervening di PDAM Kabupaten Mojokerto.

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dengan pendekatan
deskriptif. Sampel yang digunakan sebanyak 70 responden, dengan teknik
pengambilan sampel jenuh (sensus). Jenis data yang digunakan berupa data primer
kuesioner dan sekunder berupa dokumen. Analisis data yang digunakan ialah
model analisis jalur (Path Analysis) dengan alat bantu SPSS versi 16.0.

Hasil Penelitian ini menunjukkan hasil bahwasanya motivasi yang
meningkat memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
Semakin meningkatnya motivasi karyawan akan meningkatkan kinerja karyawan
pada PDAM Kabupaten Mojokerto. Kedisiplinan yang meningkat memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PDAM
Kabupaten Mojokerto. Semakin meningkat kedisiplinan karyawan akan
meningkatkan kinerja karyawan tersebut. Terdapat pengaruh positif dan signifikan
antara motivasi terhadap kinerja karyawan melalui kedisiplinan.Artinya,
kedisiplinan kerja terbukti mampu menjadi variabel mediasi antara hubungan
pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan di PDAM Kabupaten
Mojokerto.
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ABSTRACT

Ficky Ahdiyat Amri, 15510035, 2020. Motivation Effect on Employee
Performance with Discipline as Intervening Variables (Case Study in
PDAM Mojokerto Regency). Undergraduate Thesis.Management Major,
Economic Faculty, Islamic State University of Maulana Malik Ibrahim
Malang.

Perceptor: Dr. H. Achmad Sani Supriyanto, S.E., M.Si.

Keywords: work motivation, employee performance, work discipline,

Intervening

Human resources have an important role in achieving organizational
goals, because humans are the central actors in an organization. Employees as
human resources cannot indeed be treated as a component of production alone.
Human resources are a business component that always requires concentration to
be managed well constantly. Motivation possessed by organizational human
resources, in reality is still a dominant variable in creating contributions to
organizational performance. Work discipline is considered to be a variable that
has a posited relationship with work motivation. In addition, many studies link
work motivation with work discipline that has an influence on employee
performance. The purpose of this study was to determine how much influence
work motivation has on employee performance with discipline as an intervening
variable in PDAM Mojokerto Regency.

This research uses a quantitative method with a descriptive approach. The
sample used was 70 respondentsand sampling is done by saturation technique
(census). The type of data used is primary data in the form of questionnaires and
secondary data in the form of documents. Analysis of the data used is the path
analysis model (Path Analysis) with SPSS version 16.0.

The results of this study indicate that increased motivation has a positive
and significant effect on employee performance. Increased employee motivation
will improve employee performance in PDAM Mojokerto Regency. In addition,
increased discipline also has a positive and significant effect on their
performance. If employee discipline increases, employee performance will also
increase. There is a positive and significant effect between motivation on
employee performance through discipline. This means that work discipline is
proven to be able to be a mediating variable between the relationship of work
motivation and employee performance in PDAM Mojokerto Regency.
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BAB |
PENDAHULUAN
1.1. Latar Belakang

Sumber daya manusia memiliki peran yang penting dalam rangka
pencapaian tujuan organisasi, sebab manusia adalah pelaku sentral dalam suatu
organisasi. Karyawan sebagai sumber daya manusia memang tidak bisa
diperlakukan sebagai komponen produksi semata. Sumber daya manusia
merupakan komponen usaha yang selalu menyita konsentrasi untuk selalu dikelola
dengan baik. Potensi setiap sumber daya manusia yang ada dalam perusahaan
harus dapat dimanfaatkan dengan sebaik baiknya sehingga mampu memberikan
output optimal. Pentingnya motivasi karena motivasi adalah hal yang
menyebabkan, menyalurkan, dan mendukung perilaku manusia supaya mau
bekerja giat dan antusias mencapai hasil yang optimal.

Motivasi semakin penting karena atasan membagikan pekerjaan pada
bawahannya untuk dikerjakan dengan baik dan terintegrasi kepada tujuan yang
diinginkan Institusi bukan saja mengharapkan karyawan mampu, cakap, dan
trampil tetapi yang terpenting mereka mau bekerja giat dan berkeinginan untuk
mencapai hasil kerja yang maksimal. Kemampuan dan kecakapan karyawan tidak
ada artinya bagi institusi jika mereka tidak mau bekerja giat (Hasibuan, 2007).

Menurut Mangkunegara (2007) motivasi adalah kondisi atau energi yang
menggerakkan diri karyawan yang terarah atau tertuju untuk mencapai tujuan
organisasi perusahaan. Robbins (dalam Sutrisno, 2012) mengemukakan motivasi
sebagai suatu kerelaan berusaha seoptimal mungkin dalam pencapaian tujuan

organisasi yang dipengaruhi oleh kemampuan usaha memuaskan beberapa



kebutuhan individu. Adapun menurut Rivai (2006), motivasi adalah serangkaian
sikap dan nilai nilai yang mempengaruhi individu untuk mencapai hal yang
spesifik dengan tujuan individu. Sikap dan nilai tersebut merupakan suatu yang
invisible yang memberikan kekuatan untuk mendorong individu bertingkah laku
dalam mencapai tujuan.

Motivasi sebagai faktor pemicu timbulnya perilaku manusia, karena
manusia memiliki kebutuhan dan secara sadar ataupun tidak berusaha untuk
memenuhi kebutuhannya. Motivasi yang dimiliki para SDM organisasi, dalam
kenyataannya masih menjadi variabel yang dominan dalam menciptakan
kontribusi bagi kinerja organisasi. Motivasi individu merupakan kehendak
(Willingness) atau niat untuk menghasilkan usaha yang lebih keras dalam
mencapai tujuan organisasi dan terkondisi dengan upaya yang dilakukan individu
yang bersangkutan untuk merealisasikan kebutuhan yang dirasakan (Robbins,
2007).

The Liang Gie (1972) mendefinisikan disiplin adalah suatu keadaan tertib
di mana orang-orang yang tergabung dalam suatu organisasi tunduk pada
peraturan-peraturan yang telah ada dengan rasa senang hati oleh karena itu
disiplin itu sangat penting untuk menunjang Kkinerja karyawan seperti halnya
dalam penelitain ini mengunakan variabel intervening kedisiplinan yang menjadi
perantara antara variabel motivasi dengan kinerja karyawan. Kedisiplinan
menunjukan suatu kondisi yang ada pada diri karyawan dalam ketaatan terhadap
peraturan dan ketetapan. Oleh karena itu, kinerja karyawan dalam suatu organisasi

sangat dipengaruhi oleh kedisiplinan kerja. Hal tersebut kedisiplinan kerja



dikemukakan oleh Pandji Anoraga (2007) bahwa disiplin kerja adalah ’sikap
kejiwaan seseorang atau kelompok yang senantiasa berkehendak untuk mengikuti
atau mematuhi segala peraturan yang telah ditentukan”.

Disiplin yang baik mencerminkan besarnya rasa tanggung jawab seseorang
terhadap tugas-tugas yang diberikan kepadanya. Hal ini mendorong gairah kerja,
semangat kerja dan terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan dan masyarakat.
Oleh karena itu, setiap manajer selalu berusaha agar para bawahannya mempunyai
disiplin yang baik. Seorang manajer dikatakan efektif dalam kepemimpinannya
jika para bawahannya berdisiplin baik (Hasibuan, 2000).

Kinerja karyawan menurut Kusriyanto yaitu perbandingan hasil yang
dicapai dengan peran serta tenaga kerja persatuan waktu (lazimnya per jam).
Menurut Mangkunegara (2008), kinerja karyawan adalah hasil kerja secara
kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan
tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Kinerja
karyawan merupakan keadaan atau semangat yang dimiliki oleh seseorang
karyawan dalam mengerjakan pekerjaannya. Menurut Rivai (2004), kinerja
karyawan merupakan perilaku yang nyata kurang ditampilkan setiap orang
sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh karyawan sesuai dengan perannya
dalam perusahaan.

Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja menurut Mangkunegara (2005)
adalah faktor kemampuan dan faktor motivasi. Mathis dan Jackson (2001)
menyatakan faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja dari individu tenaga kerja,

antara lain:zkemampuan individu, motivasi, dukungan yang diterima, keberadaan



pekerjaan yang mereka lakukan, hubungan individu dengan organisasi. Swasto
(dalam Supriyanto dan Maharani, 2013) mengemukakan bahwa pengukuran dan
penilaian kinerja dalam organisasi secara umum didasarkan pada tujuh indikator
yakni kuantitas kerja, kualitas kerja, pengetahuan tentang pekerjaan, pendapat
atau pernyataan, keputusan yang diambil, perencanaan kerja, dan organisasi kerja.

Penelitian ini akan dilakukan di Perusahaan Daerah Air Minum Kabupaten
Mojokerto (PDAM) yang merupakan Perusahaan Daerah yang mengembangkan
usaha di bidang pelayanan air bersih yang memenuhi syarat kesehatan untuk
meningkatkan kesejahteraan masyarakat. Oleh karena itu PDAM Kabupaten
Mojokerto dalam melakukan kegiatannya berharap dapat melaksanakan
produktivitasnya secara efisien, sesuai dengan rencana yang telah ditetapkan.
PDAM Kabupaten Mojokerto memiliki pegawai yang tidak sedikit dengan jumlah
sekitar 125 karyawan, sehingga kinerja karyawan di PDAM Kabupaten Mojokerto
cukup penting untuk diteliti karena untuk mengetahui apa yang sebenarnya
diharapkan oleh masyarakat dan apa yang selama ini dipersepsikan oleh
masyarakat atas kualitas jasa yang diterimanya. Baik buruknya kualitas jasa dapat
dilihat dari kinerjanya dan hal ini tergantung pada kemampuan perusahaan untuk
memenuhi harapan masyarakat.

PDAM Kabupaten Mojokerto dalam melihat perkembangan Kkinerja
karyawannya melalui berbagai cara. Salah satunya, melalui data absensi
karyawan. Untuk karyawan yang tingkat ketidakhadirannya tinggi maka akan

dikenakan sanksi sesuai dengan peraturan yang telah ditetapkan perusahaan.



Dengan adanya sanksi inilah yang membuat karyawan selalu hadir kerja dan
meningkatkan kinerja mereka.

Dalam hal ini, penulis melihat perkembangan kinerja karyawan sementara
melalui data absensi karyawan. Berikut data absensi karyawan pada bulan Januari

sampai Mei 2018.

Tabel 1.1
Data absensi ketidakhadiran Bulan Januari sampai Mei 2018

Bulan 0-5 Hari 6-10 Hari | 11-15Hari | 16-20 Hari | Total
Januari 122 0 0 g 125
Februari 94 29 1 1 125
Maret 116 8 0 1 125
April 113 11 0 1 125
Mei 85 6 6 28 125

Sumber Data: PDAM Kabupaten Mojokerto 2018

Berdasarkan tabel diatas, dapat disimpulkan bahwa pada bulan Januari
sampai Mei 2018 data absensi ketidakhadiran karyawan PDAM Kabupaten
Mojokerto cenderung rendah. Karena, jumlah ketidakhadiran karyawan lebih
tinggi di rentang 0-5 hari dari 20 hari kerja. Ini menunjukkan bahwa kinerja
karyawan PDAM Kabupaten Mojokerto cukup baik jika dilihat dari data absensi
ketidakhadiran karyawan pada bulan Januari sampai Mei 2018.

Dalam beberapa penelitian terdahulu, motivasi memiliki pengaruh dalam
kinerja karyawan. Namun, setiap penelitian menunjukkan hasil yang berbeda. Hal
ini dikarenakan adanya perbedaan penggunaan variabel, populasi dan sampel, dan
uji penelitian yang digunakan dalam setiap penelitian. Perbedaan tersebut menjadi
research gap yang menjadi dasar penelitian ini. Gap pertama, adanya perbedaan
hasil penelitian yang dilakukan oleh Damayanti (2017), Setiawan (2015),

Syarifudin (2014) dan Raka (2017) Dari hasil penelitian tersebut dapat



disimpulkan bahwa motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhapap kinerja
karyawan, sedangkan ada perbedaan dengan yang di teliti oleh Rahman (2018),
Ismawati (2014), Srimulyani dan Murti (2013) menunjukan motivasi tidak
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

Gap Kedua, yakni ditemukan perbedaan hasil dalam penelitian yang
dilakukan oleh Saputra (2016), Ardhani dan Ratnasari (2019) Dari hasil penelitian
tersebut dapat disimpulkan disiplin berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan, sedangkan ada perbedaan yang di teliti oleh Kumarawati, dkk
(2017) Menunjukkan disiplin memiliki pengaruh negatif dan tidak berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan.

Berdasarkan pemaparan diatas yang menunjukan perbedaan dalam hasil
penelitian, maka menjadi sangat penting dan perlu untuk melalukan penelitian,
dalam hal ini bagaimana meningkatkan Kkinerja seorang karyawan melalui
motivasi kerja menggunakan kedisiplinan sebagai variabel intervening. Oleh
karena itu peneliti tertarik untuk melakukan suatu penelitian yang berjudul
“Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja Karyawan dengan Kedisiplinan
sebagai Variabel Intervening (Studi Kasus pada PDAM Kabupaten
Mojokerto)”.
1.2.Rumusan Masalah

Untuk mempermudah pembahasan terhadap materi yang akan dibahas
dalam penelitian ini, maka perlu adanya perumusan masalah secara sistematis

sebagai berikut:



1. Apakah terdapat pengaruh motivasi terhadap kinerja karyawan di PDAM
Kabupaten Mojokerto?

2. Apakah terdapat pengaruh disiplin terhadap kinerja karyawan di PDAM
Kabupaten Mojokerto?

3. Apakah terdapat pengaruh motivasi melalui kedisiplinan terhadap Kinerja
karyawan di PDAM Kabupaten Mojokerto?

1.3. Tujuan Penelitian

Dengan masalah yang telah disebutkan peneliti menyimpulkan tujuan

penelitian sebagai berikut:

1. Untuk mengetahui pengaruh motivasi terhadap karyawan di PDAM Kabupaten
Mojokerto.

2. Untuk mengetahui pengaruh disiplin terhadap kinerja karyawan di PDAM
Kabupaten Mojokerto.

3. Untuk mengetahui pengaruh motivasi, dan disiplin secara bersama-sama
terhadap kinerja karyawan di PDAM Kabupaten Mojokerto.

1.4. Manfaat Penelitian

1. Bagi Perusahaan

Penelitian ini diharapkan mampu memberikan masukan sejauh mana motivasi
dan kedisiplinan dalam meningkatkan kinerja karyawan.

2. Bagi Penulis
Sebagai khasanah dalam memperkaya wawasan keilmuwan di bidang Sumber
Daya Manusia terutama di bidang yang berkaitan dengan motivasi dan

kedispilinan terhadap kinerja karyawan.



3. Bagi pihak lain
Dengan menjadi acuan dan bahan pembelajaran serta referensi bagi penulis

lainnya yang akan melakukan penelitian dengan judul atau materi yang sama.



BAB I1
KAJIAN PUSTAKA
2.1. Penelitian Terdahulu
Ada berbagai macam penelitian yang dilakukan lebih dulu mengenai
motivasi, kinerja dan kedisiplinan sebagai berikut:

1. Menurut penelitian Ishag (2006) dengan judul “Pengaruh Motivasi Terhadap
Produktivitas Kerja Karyawan Pada Cv Tulus Karya Di Singosari Malang ".
Alat analisa yang digunakan yaitu dengan metode analisa distribusi frekuensi.
Setelah melakukan analisis diatas diperoleh kesimpulan bahwa variabel bebas
(motivasi) mempunyai hubungan yang erat dengan variabel terikat
(produktivitas kerja), hal ini dapat dilihat dari tingkat korelasi yang diperoleh
sebesar 0,63 yang berarti terdapat hubungan yang erat antara motivasi dengan
produktivitas kerja karyawan. Dari besarnya nilai koefisien determinasi,
ternyata besarnya sumbangan atau kontribusi variabel motivasi terhadap
produktivitas kerja karyawan sebesar 0,397 berarti besarnya sumbangan atau
kontribusi variabel motivasi terhadap produktivitas kerja karyawan besar 39,7.

2. Menurut penelitian Yadi (2011) dengan judul “Pengaruh Motivasi Untuk
Meningkatkan Kinerja Karyawan Pada Cv Dharma Utama (Duta Paint) Kota
Batu ”. Alat yang digunakan yaitu uji validitas diukur dengan membandingkan
nilai korelasi dibandingkan dengan r tabel. Hasil pengujian dari item
pertanyaan yang mengukur kondisi kebutuhan fisiologis (X1), kebutuhan
keamanan dan rasa aman (X2), kebutuhan sosial (X3), kebutuhan harga diri

(X4), kebutuhan aktualisasi diri (X5) dan kinerja karyawan (Y) dinyatakan
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valid. Dengan demikian setiap item perhitungan yang diajukan kepada para
responden dianggap akurat atau valid. Pengujian reliabilitas menggunakan
metode alpha erobach setelah pengelolahan data, uji reliabilitas yang dihasilkan
dari item pertanyaan yang mengkur kondisi kebutuhanfisiologis (X1),
kebutuhan keamanan dan rasa aman (X2), kebutuhan sosial (X3), kebutuhan
harga diri (X4), kebutuhan aktualisasi diri (X5) dan kinerja karyawan (Y)
dinyatakan reliable karena butir-butir pada tiap variabel memiliki nilai

koeffisien reliabilitas alpha lebih besar dari 0,6.
. Penelitian yang dilakukan oleh Prawatya dan Raharjo (2012) dengan judul

“Pengaruh Disiplin Kerja Dan Budaya Organisasi Terhadap Kinerja
Karyawan Pabrik Minyak Kayu Putih (PMKP) Di Krai Purwodadi”. Dengan
menggunakan Metode Regresi linier berganda populasi dan sample terhadap 40
karyawan PT.Minyak Kayu Putih. Hasil penelitian menunjukkan bahwa
disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan
Pabrik Minyak Kayu Putih (PMKP) Purwodadi. Sebagian besar responden
menyatakan bertanggungjawab atas tugas yang diamanatkan kepadadirinya.

. Nugroho (2012) dengan judul “Pengaruh Motivasi Dan Disiplin Kerja
Terhadap Kinerja Karyawan Konveksi IV PT. Dan Liris di Sukoharjo*. Dari
hasil penelitian tersebut di ketahui bahwa motivasi dan disiplin kerja
mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan di perusahaan
PT. Dan Liris khususnya di Konveksi IV baik secara parsial atau secara
besama-sama. Disiplin kerja merupakan variabel yang paling berpengaruh

terhadap kinerja karyawan ditunjukan dengan hasil uji t sebesar 4,882.
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Motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan ditunjukan dengan
hasil uji t sebesar 3,293. Motivasi dan disiplin kerja secara bersama-sama
berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan yang ditunjukan
dengan hasil uji f sebesar 152,037 sedangkan variasi kinerja karyawan yang
dijelaskan motivasi dan disiplin kerja sebesar 75,8% sedang sisanya
dipengaruhi oleh variabel yang lainya dari data diatas dapat disimpulkan bahwa
variabel disiplin merupakan variabel paling dominan dan berpengaruh terhadap
kinerja karyawan PT. Dan Liris (Konveksi 1V).

. Menurut Said Mahmoud dkk (2017), dengan judul “Effect of Motivation on
Employee Performance: case study in hormuud company in Mogadishu
Somalia”. Menyatakan bahwa motivasi dapat mempengaruhi Kinerja karyawan
secara signifikan dan positif. Penelitian ini menjelaskan bahwa penghargaan
secara moneter dapat meningkatkan kinerja karyawan.

. Rina, dkk. (2016). “Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan
Bagian Marketing pada Hotel Millennium Sirih, Jakarta. Menyatakan bahwa
disiplin dapat mempengaruhi kinerja karyawan secara signifikan.

Robescu dan lancu, (2016)“The Effects of Motivation on Employees
Performance in Organizations”. Dalam penelitian ini, peneliti menjelaskan
bahwa motivasi bagi karyawan dapat mendorong produktifitas karyawan secara
signifikan.

. Sarwani, (2016).“The Effect Of Work Discipline And Work Environment On
The Performance Of Employees”. Dalam penelitian ini  peneliti

membandingkan kedua variabel independen yaitu disiplin kerja dan lingkungan
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kerja yang menghasilkan bahwa kedua variabel tersebut dapat membuktikan
pengaruh keduanya signifikan.

9. Kumarawati, dkk (2017). “Pengaruh Motivasi Terhadap Disiplin Dan Kinerja
Pegawai Pada Sekretariat Daerah Kota Denpasar” Teknik analisis yang
digunakan adalah Parsial Least Square (PLS) Version 20. Berdasarkan hasil
Sekretariat Daerah Denpasar, motivasi tersebut memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai di Sekretariat Kota Denpasar. Disiplin
memiliki pengaruh negatif dan tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan di Sekretariat Daerah Kota Denpasar. Disiplin bukan mediasi antara
motivasi terhadap kinerja karyawan di Sekretariat Daerah Kota Denpasar.

10. Pratama dan Nurbudiawati, (2016). “Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap
Disiplin Kerja Pegawai Di Kelurahan Sukakarya Kecamatan Tarogong Kidul
Kabupaten Garut” Metode yang digunakan oleh peneliti adalah metode survey
deskriptif dengan teknik pengumpulan data melalui penelitian kelapangan yang
meliputi observasi, wawancara dan angket. lokasi penelitian adalah di
Kelurahan Sukakarya Kecamatan Tarogong Kidul Kabupaten Garut dengan
jumlah 15 orang. Hasil pembahasan menunjukan bahwa motivasi kerja
berpengaruh terhadap disiplin kerja Artikel ini berkesimpulan bahwa untuk
penyelenggaraan disiplin kerja secara baik dapat dilakukan dengan

meningkatkan motivasi kerja.
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Tabel 2.1
Ringkasan Penelitian Terdahulu
No Judul Variabel Metode Hasil
Penelitian

1 Pengaruh Motivasi, Analysis Berdasarkan hasil
Motivasi Produktivitas | Regresi analisis bahwa
Terhadap Karyawan Sederhana variabel bebas
Produktivitas (motivasi)

Kerja Karyawan mempunyai

Pada Cv Tulus hubungan yang erat

Karya Di dengan variabel

Singosari terikat

Malang (produktivitas
kerja).

2 Pengaruh -kebutuhan Analisis Berdasarkan hasil
Motivasi Untuk | fisiologis Regresi analisis bahwa
Meningkatkan (X1), Linier kelima variabel yang
Kinerja -kebutuhan Berganda meliputi kebutuhan
Karyawan Pada | keamanan dan fisiologis, rasa
Cv Dharma rasa aman aman, sosial, harga
Utama (Duta (X2), diri dan aktualisasi
Paint) Kota -kebutuhan diri berpengaruh
Batu. sosial (X3), kuat terhadap

kebutuhanharg kinerja karyawan.
a diri (X4),
-kebutuhan
aktualisasi diri
(X5)
-kinerja
karyawan (YY)

3 Pengaruh Disiplin Kerja, | Regresi Menunjukkan
Disiplin Kerja Budaya linier bahwa disiplin kerja
Dan Budaya Organisasi dan | berganda berpengaruh
Organisasi Kinerja signifikan terhadap
Terhadap Karyawan kinerja karyawan
Kinerja dengan didapat hasil
Karyawan uji — t sebesar 3,503
Pabrik Minyak dangan sig. 0,001
Kayu Putih lebih kecil (<) =
(PMKP) Di Krai 0,05.

Purwodadi.
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4

“Pengaruh
Motivasi dan
Disiplin Kerja
Terhadap
Kinerja
Karyawan
Konveksi IV PT
Dan Liris di
Sukoharjo”

Motivasi,

Disiplin Kerja,

dan Kinerja
karyawan

Metode
teknik
random
sampling

Disiplin kerja
merupakan variabel
yang paling
berpengaruh
terhadap kinerja
karyawan
ditunjukan dengan
hasil uji t sebesar
4,882. Motivasi
berpengaruh
signifikan terhadap
kinerja karyawan
ditunjukan dengan
hasil uji t sebesar
3,293. Motivasi dan
disiplin kerja secara
bersamasama
berpengaruh secara
signifikan terhadap
kinerja karyawan
yang ditunjukan
dengan hasil uji
sebesar 152,037
sedangkan variasi
kinerja karyawan
yang dijelaskan
motivasi dan disiplin
kerja sebesar 75,8%

14




Lanjutan tabel 2.1
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5. | Effect of Motivasi, Uji Regresi | Menyatakan bahwa
Motivation on Kinerja motivasi dapat
Employee karyawan mempengaruhi
Performance: kinerja karyawan
case study in secara signifikan
hormuud dan positif.
company in Penelitian ini
Mogadishu menjelaskan bahwa
Somalia penghargaan secara

moneter dapat
meningkatkan
kinerja karyawan.

6. | Pengaruh Disiplin kerja, | Uji regresi Menyatakan bahwa
Disiplin Kerja Kinerja disiplin dapat
Terhadap karyawan mempengaruhi
Kinerja kinerja karyawan
Karyawan secara signifikan.
Bagian
Marketing pada
Hotel
Millennium
Sirih, Jakarta.

7. | The Effects of Motivasi, Regresi Dalam penelitian
Motivation on Kinerja sederhana ini, peneliti
Employees karyawan menjelaskan bahwa
Performance in motivasi bagi
Organizations karyawan dapat

mendorong
produktifitas
karyawan secara
signifikan.
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Kinerja Pegawai
Pada Sekretariat
Daerah Kota
Denpasar

8. | The Effect Of Disiplin kerja, | Regresi Dalam penelitian ini
Work Discipline | lingkungan berganda peneliti
And Work kerja, kinerja membandingkan
Environment On | karyawan kedua variabel
The Performance independen yaitu
Of Employees disiplin kerja dan

lingkungan kerja
yang menghasilkan
bahwa kedua
variabel tersebut
dapat membuktikan
pengaruh keduanya
signifikan.

9. | Pengaruh Motivasi, Parsial Least | Hasil Sekretariat
Motivasi Disiplin, Square Daerah Denpasar,
Terhadap Kinerja (PLS) motivasi tersebut
Disiplin Dan Pehawai memiliki pengaruh

positif dan
signifikan terhadap
kinerja pegawai di
Sekretariat Kota
Denpasar. Disiplin
memiliki pengaruh
negatif dan tidak
berpengaruh
signifikan terhadap
kinerja karyawan di
Sekretariat Daerah
Kota Denpasar.
Disiplin bukan
mediasi antara
motivasi terhadap
kinerja karyawan di
Sekretariat Daerah
Kota Denpasar.
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10. | Pengaruh Motivasi analisis Hasil pembahasan
Motivasi Kerja Kerja, Disiplin | statistik non- | menunjukan bahwa
Terhadap Kerja Pegawai | parametrik motivasi kerja
Disiplin Kerja berpengaruh
Pegawai Di terhadap disiplin
Kelurahan kerja Artikel ini
Sukakarya berkesimpulan
Kecamatan bahwa untuk
Tarogong Kidul penyelenggaraan
Kabupaten Garut disiplin kerja secara

baik dapat dilakukan
dengan
meningkatkan
motivasi kerja.
Sumber : data diolah 2019
Tabel 2.2

Persamaan dan Perbedaan Penelitian

Persaamaan

Perbedaaan

Peneliti sebelumnya sama-sama
meneliti variabel kinerja

Peneliti sebelumnya sama-sama
meneliti variabel motivasi

Peneliti sebelumnya sama-sama
meneliti variabel disiplin

Peneliti sebelumnya sama-sama
menggunakan penelitian kuantitatif

Perbedaan dalam penelitian ini yaitu
Perbedaan Uji penelitian, Sampel dan
populasi dalam penelitian.

Adanya pemediasi antara variabel
Motivasi  (x) terhadap  Kinerja
Karyawan (y) yaitu Disiplin kerja (2).
Objek penelitian yang berbeda

2.2. Kajian Teori
2.2.1 Motivasi

2.2.1.1. Pengertian Motivasi

Motivasi (motivation), berasal dari bahasa latin yaitu: movere yang berarti

menggerakkan. Dalam konteks ini motivasi mewakili proses-proses psikologikal,
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yang menyebabkan timbulnya pengarahan dan presistensi kegiatan sukarela yang
ditujukan kearah pencapaian tujuan. Para manajer perlu memahami proses-proses
psikologikal tersebut agar mereka secara berhasil dapat membina para karyawan
mereka menuju kearah pencapaian sasaran-sasaran perusahaan Winardi (2004).

Motivasi adalah hasil proses-proses yang bersifat internal atau eksternal
bagi seorang individu, yang menimbulkan sikap antusias dan persistensi untuk
mengikuti arah dan tindakan-tindakan tertentu. Motivasi adalah dorongan dasar
yang menggerakkan seseorang bertingkah laku. Dorongan ini berada pada diri
seseorang yang menggerakkan untuk melakukan sesuatu yang sesuai dengan
dorongan dalam dirinya. Oleh karena itu, perbuatan seseorang yang didasarkan
atas motivasi tertentu mengandung tema sesuai dengan motivasi yang
mendasarinya. Banyak teori motivasi yang berdasarkan asas kebutuhan (need).
Kebutuhan yang menyebabkan seseorang berusaha untuk dapat memenuhinya.
Motivasi adalah proses psikologis yang dapat menjelaskan perilaku seseorang.
Perilaku hakikatnya merupakan orientasi pada satu tujuan. Dengan kata lain,
perilaku seseorang dirancang untuk mencapai tujuan. Untuk mencapai tujuan
tersebut diperlukan proses interaksi dari beberapa unsur. Dengan demikian,
motivasi merupakan kekuatan yang mendorong untuk seseorang melakukan
sesuatu untuk mencapai tujuan. Kekuatan-kekuatan ini pada dasarnya dirangsang
oleh adanya berbagai macam kebutuhan, seperti: (1) keinginan yang hendak
dipenuhinya (2) tingkah laku (3) tujuan (4) umpan balik.

Motivasi mempersoalkan bagaimana caranya mendorong gairah Kkerja

bawahan, agar mereka mau bekerja dengan memberikan semua kemampuan dan
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keterampilannya untuk mewujudkan tujuan perusahaan. Motivasi merupakan
sebuah konsep hipotesis untuk suatu kegiatan yang dipengaruhi oleh persepsi dan
tingkah laku seseorang untuk mengubah situasi yang tidak memuaskan atau tidak
menyenangkan. Maslow, sebagai tokoh motivasi sebagai aliran humanisem,
menyatakan bahwa kebutuhan manusia secara hierarkis semuanya laten dalam diri
manusia. Kebutuhan tersebut mencakup kebutuhan fisiologis (sandang pangan),
kebutuhan rasa aman (bebas bahaya), kebutuhan sosial, kebutuhan penghargaan
diri, dan kebutuhan aktualisasi diri. Uno (2007).

Pada dasarnya perusahaan bukan saja mengaharapkan karyawan yang
“mampu, cakap dan terampil”, tetapi yang terpenting mereka mau bekerja dengan
giat dan berkeinginan untuk mencapai hasil kerja yang optimal. Kemampuan,
kecakapan, keterampilan karyawan tidak ada artinya bagi perusahaan, jika mereka
tidak mau bekerja keras dengan mempergunakan kemampuan, kecakapan, dan
keterampilan yang dimilikinya. Motivasi penting karena dengan motivasi ini
diharapkan setiap individu karyawan mau bekerja kerasdan antusias untuk
mencapai produktivitas kerja yang tinggi (Hasibuan, 2005)

Berikut ini adalah berbagai pengertian motivasi yang dikemukakan oleh
para ahli:

Menurut Hasibuan (1995) motivasi adalah “pemberian daya gerak yang
menciptakan kegairahan kerja, agar mereka mau bekerjasama, bekerja efektif dan
terintegrasi dengan segala daya upayanya untuk mencapai kepuasan”. Menurut

Mathis dan Jackson (2001) motivasi merupakan hasrat di dalam seseorang yang
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menyebabkan orang tersebut melakukan tindakan. Seseorang sering melakukan

suatu tindakan untuk suatu hal mencapai tujuan.

Wahdjosumidjo dalam Sulistyani dan Rosidah (2003) berpendapat, untuk
dapat memahami motivasi secara lebih mendalam maka harus dipahami pula
bahwa di dalam organisasi publik, akan terjadi interaksi dan aktivitas baik yang
bersifat positif maupun negative dalam hubungnannya dengan pelaksanaan tugas.
Contohnya adalah sebagai berikut:

1. Interaksi dan kerjasama antara pimpinan dan bawahan kolega maupun dengan
atasan pimpinan itu sendiri.

2. Dalam proses interaksi tersebut terjadi perilaku bawahan yang harus
diperhatikan, diarahkan, dibina, dikembangkan tetapi kemungkinan juga
dipaksakan agar perilaku tersebut sesuai dengan organisasi yang bersangkutan

3. Perilaku yang ditampilkan oleh para bawahan berjalan sesuai dengan sistem
nilai dan aturan atau bertentangan. Dorongan perbedaan perilaku dapat terjadi
karena keinginan dalam rangka pemenuhan kebutuhan yang berbeda pula.

Dari berbagai pendapat para ahli di atas dapat disimpulkan bahwa motivasi
adalah suatu pemberian daya gerak pada bawahan yang mampu dan memiliki
keterampilan dalam bekerja agar mau bekerja dengan semangat dan bergairah,
sehingga diharapakan akan menciptakan kinerja yang optimal sesuai dengan
rencana dan tujuan perusahaan atau lembaga tempat karyawan tersebut bekerja.
Untuk dapat memotivasi bawahan para pimpinan harus mengetahui atau mengerti

hal-hal apa saja yang dibutuhkan atau diinginkan bawahan, agar proses motivasi
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dapat berjalan efektif dan efisien. Motivasi juga terdiri dari berbagai faktor yang
saling berkaitan.
2.2.1.2. Teori Motivasi

Teori motivasi menurut Mangkunegara (2007) dapat dikategorikan

menjadi tiga kelompok yakni:

1. Teori motivasi dengan pendekatan isi (Content Theory).

2. Teori motivasi dengan pendekatan proses (Process Theory).

3. Teori motivasi dengan pendekatan penguat (Reinforcement Theory).

Teori motivasi dengan pendekatan isi lebih banyak menekankan pada
faktor apa yang membuat karyawan melakukan suatu tindakan tertentu.
Contohnya teori motivasi Abraham Maslow. Teori motivasi pendekatan proses
tidak hanya menekankan pada faktor apa yang membuat karyawan bertindak,
tetapi juga bagaimana karyawan termotivasi. Contohnya teori motivasi berprestasi
dari David Mc Clelland. Teori motivasi dengan pendekatan penguat, lebih
mementingkan pada faktor faktor yang dapat meningkatkan suatu tindakan
dilakukan atau yang dapat mengurangi suatu tindakan. Contohnya teori motivasi
dari Skinner.

Teori motivasi pekerja dalam berbagai organisasi menurut Sihotang (2007)
dapat dikelompokkan kepada 2 jenis antara lain:

1. Teori teori content.

Teori tersebut lebih memfokuskan perhatiannya pada sebab sebab internal

dan eksternal dari perilaku pekerja. Ada tiga variabel penting dalam hal

menjelaskan perilaku pekerja yaitu:
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Kebutuhan pekerja
Organisational insentive reward yang diberikan organisasi kepada
pekerja.

Perceptual outcomes/persepsi yang diharapkan pekerja.

2. Teori teori proses.

Teori ini menyatakan bahwa perilaku seorang pekerja dapat dikendalikan

dengan imbalan dan hukuman.

Teori motivasi menurut beberapa pakar dipaparkan oleh Sihotang (2007)

sebagai berikut:

1. Teori Motivasi dari Abraham Maslow

Teori ini dikenal dengan hierarki kebutuhan. Kebutuhan manusia dibagi

menjadi lima tingkatan, yaitu:

Kebutuhan fisik seperti pangan, sandang, dan papan.

Kebutuhan keamanan seperti keamanan jiwa, raga, dan harta benda milik.
Kebutuhan sosial untuk memiliki keluarga dan sanak saudara, rasa
dihormati, status sosial, harga diri,

kebutuhan pendidikan dan agama.

Kebutuhan prestise dan percaya diri dengan berbagai titel dan gelar gelar
kehormatan.

Kebutuhan aktualisasi diri sebagai bukti kesuksesan seseorang dalam

bekerja.
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2. Teori Motivasi dari Mc. Gregor

Teori ini dikenal dengan teori X dan teori Y dari sifat perilaku manusia
dalam hal motivasi. Teori X mendasarkan teorinya dengan memperhatikan sifat
perilaku manusia pada umumnya yaitu:

a. Pada dasarnya manusia tidak senang bekerja dan ingin melepas tanggung
jawab, oleh sebab itu mereka perlu dipaksa, diawasi, dan diancam dengan
hukuman disiplin agar tetap bekerja giat dan dapat mencapai tujuan
organisasi.

b. Kebanyakan pekerja akan mendahulukan pemenuhan fisiologis dan
keamanannya, sehingga sering tidak berambisi untuk lebih maju, maka
motivasi sangat penting dilakukan agar pekerja itu aktif dalam
memperkirakan kemajuan untuk masa depan.

Teori Y mendasarkan asumsinya terhadap sumber daya manusia yaitu:

a. Para pekerja memandang pekerjaan itu sebagai hal yang menyenangkan
dan bekerja itu diibaratkan seperti istirahat dan bermain, apalagi jika cocok
dengan keahlian dan hobi.

b. Pada umumnya para pekerja senang menerima tanggung jawab yang lebih
besar dan luas sehingga untuk memotivasi, mereka perlu diangkat menjadi
pejabat yang lebih tinggi dari jabatan terdahulu.

c. Para pekerja ingin menunjukkan kreativitasnya dan mereka ingin turut
mengambil keputusan sehingga untuk memotivasinya perlu diberikan

kepercayaan dan tidak perlu pengawasan yang terlalu ketat.
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3. Teori Motivasi dari Frederick Herzberg

Teori ini berhubungan langsung dengan kepuasan kerja. Teori tersebut
meneliti tentang dua kondisi yang mempengaruhi seseorang di dalam
pekerjaannya yaitu:

a. Kondisi pertama adalah faktor motivator. Faktor faktor motivasi adalah
keberhasilan pelaksanaan kerja, pengakuan, pekerjaan itu sendiri,
tanggung jawab, dan pengembangan.

b. Kondisi kedua adalah hygiene. Faktor faktor hygiene yang menimbulkan
ketidak puasan adalah kebijaksanaan administrasi perusahaan, supervisi
yang sangat ketat, hubungan antar pribadi, kondisi kerja, dan gaji serta
upah.

4. Teori motivasi dari Mc. Clelland
Teori ini disebut teori kebutuhan keberhasilan. Apabila seseorang telah
dihinggapi teori ini, dia akan menunjukkan ciri-ciri sebagai berikut:

a. Mereka sudah terbiasa menentukan tujuan yang dapat dicapai secara tepat
dan akurat.

b. Mereka menyenangi pekerjaan dan sangat berkepentingan atas
keberhasilannya.

c. Lebih menyukai pekerjaan yang dapat memberi gambaran tentang keadaan
pekerjaannya.

d. Tidak cepat merasa puas atas pendapatannya yang sudah cukup besar,

akan tetapi selalu berupaya untuk lebih bertumbuh dan berkembang lagi.
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Teori ini erat hubungan dengan konsep belajar dari kebudayaan motivasi
itu menjadi kuat bila ditujukan untuk memenuhi kebutuhan akan prestasi,
kebutuhan akan afiliasi, dan kebutuhan akan kekuasaan.
2.2.1.3. Tujuan Motivasi

Menurut Hasibuan (2005) tujuan dari pemberian motivasi kerja adalah
sebagai berikut:

a. Mendorong gairah dan semangat kerja karyawan.
b. Meningkatkan moral dan kepuasan kerja karyawan
c. Meningkatkan produktifitas kerja karyawan
d. Mempertahankan loyalitas dan kestabilan karyawan perusahaan
e. Meningkatkan kedisiplinan dan menurunkan tingkat absensi karyawan
f. Mengefektifkan pengadaan karyawan
g. Menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik
h. Meningkatkan kreativitas dan partisipasi karyawan
i. Mempertinggi rasa tanggun jawab karyawan terhadap tugas-tugasnya
J.  Meningkatkan efisiensi penggunaan alat-alat dan bahan baku. Dan lain
sebagainya.
2.2.1.4. Jenis-jenis Motivasi

Hasibuan dalam bukunya (2005) menerangkan jenis-jenis motivasi sebagai
berikut:

1. Motivasi Positif (insentif positif), manajer memotivasi bawahan dengan

memberikan hadiah kepada mereka yang berprestasi baik. dengan motivasi
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positif ini semangat kerja bawahan akan meningkat, karena manusia pada
umumnya senang menerima yang baik-baik saja.

2. Motivasi Negatif (insentif negatif), manajer memotivasi bawahannya dengan
memberikan hukuman kepada mereka yang pekerjaannya kurang baik (prestasi
rendah). Dengan motivasi negatif ini semangat kerja bawahan dalam jangka
waktu pendek akan meningkat, karena mereka takut dihukum; tetapi untuk
jangka panjang akan berdampak kurang baik.

Dalam praktek kedua jenis motivasi ini sering digunakan oleh manajer
suatu perusahaan. Penggunaannya harus tepat dan seimbang, supaya dapat
meningkatkan semangat kerja karyawan. Yang menjadi masalah ialah “kapan
motivasi positif atau motivasi negatif” itu efektif merangsang gairah kerja
karyawan. Motivasi efektif untuk jangka panjang, sedang motivasi negatif efektif
untuk jangka pendek saja. Tetapi manajer atau pimpinan harus adil dan konsisten
dalam penerapannya.
2.2.1.5. Alat-alat Motivasi

Dalam Hasibuan (2005) alat-alat motivasi dijelaskan sebagai berikut:

1. Materiil intensif: alat motivasi yang diberikan itu berupa uang dan atau barang
yang mempunyai nilai pasar; jadi memberikan kebutuhan ekonomis. Misalnya:
kendaraan rumah dan lain-lainnya.

2. Nonmaterial insentif: alat motivasi yan diberikan itu berupa barang/benda yang
tidak ternilai; jadi hanya memberikan kepuasan/kebanggaan rohani saja.

Misalnya: medali, piagam, bintang jasa dan lain-lainnya.
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3. Kombinasi materil dan nonmaterial insentif: alat motivasi yang diberikan itu
berupa materil (uang dan barang) dan nonmaterial (medali dan piagam); jadi
memenuhi kebutuhan ekonomis dan kepuasan/kebanggan rohani.

2.2.1.6. Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Motivasi

Menurut Abraham Maslow dalam Robbins (2007) ada lima variabel yang
berpengaruh pada produktivitas, yaitu:

1. Kebutuhan fisiologis. Kebutuhan pokok manusia sehari-hari, misalnya
kebutuhan akan makan, minum, pakaian, tempat tinggal, dan kebutuhan fisik
lainnya. Ini merupakan kebutuhan pokok untuk mempertahankan hidupnya.
Manifestasi kebutuhan ini terlihat dalam tiga hal pokok yaitu sandang, pangan,
papan. Bagi karyawan yang dimaksud adalah kebutuhan akan gaji, uang
lembur, hadiah-hadiah, dan fasilitas lainnya seperti rumah dinas, kendaraan,
dan lain-lain. Hal-hal tersebut menjadi motif dasar bagi seseorang mau bekerja
efektif dan dapat memberikan produktifitas yang tinggi untuk perusahaan.

2. Kebutuhan akan rasa aman. Kebutuhan untuk memperoleh keselamatan,
keamanan, jaminan atau perlindungan dari sesuatu yang membahayakan
kelangsungan hidup dan kehidupan dengan segala aspeknya. Kebutuhan ini
merupakan kebutuhan tingkat kedua. Seseorang mempunyai harapan untuk
dapat memenuhi standar hidup yang dianggap wajar. Kebutuhan ini mengarah
kepada rasa keamanan, Kketentraman dan jaminan seseorang dalam
kedudukannya, jabatannya, wewenangnya dan tanggung jawabnya sebagai
karyawan. Dia dapat bekerja dengan antusias dan penuh produktivitas bila

dirasakan adanya jaminan formal atas kedudukan dan wewenangnya.
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3. Kebutuhan sosial. Kebutuhan ini mencerminkan kebutuhan akan afiliasi dan
memiliki teman. Acara-acara sosial perusahaan (seperti pesta liburan, tim-tim
olahraga, menjadi sponsor kegiatan-kegiatan sosial masyarakat) menyediakan
peluang-peluang sosialisasi.

4. Kebutuhan dihargai. Kebutuhan ini meliputi pemerolehan pengakuan dan
status, yaitu dengan memberikan penghargaan seperti tropi dan sertifikat.

5. Kebutuhan aktualisasi diri. Aktualisasi diri adalah kebutuhan untuk mencapai
potensi total yang bisa dipenuhi melalui pengembangan kecakapan, seperti
pertemuan sharing ilmu antar karyawan, atau eminar di luar perusahaan.

Selain itu, Saydam dalam Kadarisman (2012) menyebutkan bahwa
motivasi kerja seseorang dalam melaksanakan pekerjaannya dipengaruhi oleh
beberapa faktor, yaitu faktor internal yang berasal dari proses psikologis dalam
diri seseorang, dan faktor eksternal yang berasal dari luar diri (environment
factors)

1. Faktor internal
a. Kematangan Pribadi

Orang yang bersifat egois dan kemanja-manjaan biasanya akan kurang

peka dalam menerima motivasi yang diberikan sehingga agak sulit untuk

dapat bekerjasama dalam membuat motivasi kerja. Oleh sebab itu
kebiasaan yang dibawanya sejak kecil, nilai yang dianut, sikap bawaan

seseorang sangat mempengaruhi motivasinya.
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. Tingkat Pendidikan

Seorang karyawan yang mempunyai tingkat pendidikan yang lebih tinggi
biasanya akan lebih termotivasi karena sudah mempunyai wawasan yang
lebih luas dibandingkan karyawan yang lebih rendah tingkat
pendidikannya, demikian juga sebaliknya jika tingkat pendidikan yang
dimilikinya tidak digunakan secara maksimal ataupun tidak dihargai
sebagaimana layaknya oleh manajer maka hal ini akan membuat karyawan
tersebut mempunyai motivasi yang rendah di dalam bekerja.

Keinginan dan Harapan Pribadi

Seseorang mau bekerja keras bila ada harapan pribadi yang hendak

diwujudkan menjadi kenyataan.

. Kebutuhan

Kebutuhan biasanya berbanding sejajar dengan motivasi, semakin besar
kebutuhan seseorang untuk dipenuhi maka semakin besar pula motivasi
yang karyawan tersebut miliki untuk bekerja keras.

Kelelahan dan Kebosanan

Faktor kelelahan dan kebosanan mempengaruhi gairah dan semangat kerja
yang pada gilirannya juga akan mempengaruhi motivasi kerjanya.
Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja mempunyai korelasi yang sangat kuat kepada tinggi
rendahnya motivasi kerja seseorang. Karyawan yang puas terhadap
pekerjaannya akan mempunyai motivasi yang tinggi dan comitted terhadap

pekerjaannya.
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2. Faktor Eksternal

a. Kondisi Lingkungan Kerja
Lingkungan kerja pada keseluruhan sarana dan prasarana kerja yang ada di
sekitar karyawan yang sedang melakukan pekerjaan yang dapat
mempengaruhi pelaksanaan pekerjaan itu sendiri. Lingkungan pekerjaan
meliputi tempat bekerja, fasilitas dan alat bantu pekerjaan, kebersihan,
pencahayaan, ketenangan, termasuk juga hubungan kerja antara orang-
orang yang ada di tempat tersebut.

b. Kompensasi yang Memadai
Kompensasi yang memadai merupakan alat motivasi yang paling ampuh
bagi perusahaan untuk memberikan dorongan kepada para karyawan untuk
bekerja secara baik. Pemberian upah yang rendah tidak akan
membangkitkan motivasi para pekerja.

c. Supervisi yang Baik
Seorang supervisor dituntut memahami sifat dan karakteristik
bawahannya. Seorang supervisor membangun hubungan positif
danmembantu motivasi karyawan dengan berlaku adil dan tidak
diskriminatif, yang memungkinkan adanya fleksibilitas kerja dan
keseimbangan bekerja memberi karyawan umpan balik yang mengakui
usaha dan Kkinerja karyawan dan mendukung perencanaan dan

pengembangan karier untuk para karyawan.
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d. AdaJaminan Karier
Karier adalah rangkaian posisi yang berkaitan dengan kerja yang ditempati
seseorang sepanjang hidupnya. Para karyawan mengejar karier untuk dapat
memenuhi kebutuhan individual secara mendalam. Seseorang akan
berusaha bekerja keras dengan mengorbankan apa yang ada pada dirinya
untuk perusahaan kalau yang bersangkutan merasa ada jaminan Kkarier
yang jelas dalam melakukan pekerjaan. Hal ini dapat terwujud bila
perusahaan dapat memberikan jaminan karier untuk masa depan, baik
berupa promosi jabatan, pangkat, maupun jaminan pemberian kesempatan
dan penempatan untuk dapat mengembangkan potensi yang ada pada diri
karyawan tersebut.

e. Status dan Tanggung Jawab
Status atau kedudukan dalam jabatan tertentu merupakan dambaan dan
harapan setiap karyawan dalam bekerja. Karyawan bukan hanya
mengharapkan kompensasi semata, tetapi pada saat mereka berharap akan
dapat kesempatan untuk menduduki jabatan yang ada dalam perusahaan
atau instansi di tempatnya bekerja. Seseorang dengan menduduki jabatan
akan merasa dirinya dipercayai, diberi tanggung jawab dan wewenang
yang lebih besar untuk melakukan kegiatannya.

f. Peraturan yang Fleksibel
Faktor lain yang diketahui dapat mempengaruhi motivasi adalah

didasarkan pada hubungan yang dimiliki para karyawan dalam organisasi.
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Apabila kebijakan di dalam organisasi dirasa kaku oleh karyawan, maka

akan cenderung mengakibatkan karyawan memiliki motivasi yang rendah.

Dengan melihat berbagai pendapat tentang motivasi tersebut, dapat
disimpulkan bahwa motivasi merupakan suatu keinginan yang kuat yang
mendorong seseorang untuk mencapai suatu tujuan tertentu. Motivasi Kkerja
karyawan berarti keinginan kuat karyawan yang mendorongnya untuk giat bekerja
demi mencapai tujuan bersama yaitu visi, misi, tujuan perusahaan.

2.2.1.7. Asas-Asas Motivasi

Asas-asas motivasi dalam Hasibuan (2005) adalah sebagai berikut:

1. Asas mengikutsertakan, artinya mengajak bawahan untuk ikut berpartisipasi
dan memberikan kesempatan kepada mereka mengajukan pendapat,
rekomendasi dalam proses pengambilan keputusan.

2. Asas komunikasi, artinya menginformasikan secara jelas tentang tujuan yang
ingin dicapai, cara-cara mengerjakan dan kendala-kendala yang dihadapi.

3. Asas pengakuan, artinya memberikan penghargaan, pujian, pangakuan, yang
tepat dan wajar terhadap bawahan atas prestasi kerja yang dicapainya.

4. Asas wewenang yang didelegasikan, artinya memberikan kewenangan, dan
kepercayaan diri pada bawahan, bahwa dengan kemampuan dan kreativitasnya
la mampu mengejarkan tugas-tugasnya dengan baik. misalnya: ini tugas anda
dan saya berharap anda mampu mengerjakannya.

5. Asas adil dan layak, alat dan jenis motivasi yang diberikan harus berdasarkan
keadilan dan kelayakan terhadap semua karyawan misalnya pemberian hadiah

atau hukuman harus adil terhadap semua karyawan kalau masalahnya sama.
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6. Asas perhatian timbal balik, artinya bawahan yang berhasil mencapai tujuan
dengan baik maka pimpinan harus bersedia memberikan alat dan jenis
motivasi. Tegasnya kerja sama yang saling menguntungkan kedua belah pihak.

2.2.1.8. Metode-Metode Motivasi

Metode-metode motivasi seperti dijelaskan oleh Hasibuan (2005) dalam
bukunya adalah sebagai berikut:

1. Metode langsung (Direct motivation), adalah motivasi (materil & nonmaterial)
yang diberikan secara langsung kepada setiap individu karyawan untuk
memenuhi kebutuhan dan kepuasannya. Jadi sifat khusus seperti memberikan
pujian, penghargaan, bonus, piagam dan sebagainya.

2. Motivasi tidak langsung (indirect motivasi), adalah motivasi yang diberikan
hanya merupakan fasilitas-fasilitas yang mendukung serta menunjang gairah
kerja/kelancaran tugas, sehingga para karyawan betah dan bersemangat
melakukan pekerjaannya.

Misalnya: kursi yang empuk, mesin-mesin yang baik, ruangan kerja terang
dan nyaman, suasana dan lingkungan pekerjaan yang baik, penempatan karyawan
yang tepat dan lain-lainnya

Motivasi tidak langsung ini besar pengaruhnya untuk merangsang
semangat bekerja karyawan, sehingga produktivitas kerja meningkat.
2.2.1.9. Motivasi dalam Islam

Menurut Djalaludin (2007) motivasi merupakan energi bagi amal yang
dilakukan. Motivasi itu menjadi pendorong seseorang untuk bekerja secara

maksimal atau membuatnya lupa akan rasa letih dan lesu. Motivasi yang baik atau
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lurus akan menjadikan semua aktivitas duniawi bernilai ukhrawi. Dan sebaliknya
apabila niatnya adalah kotor maka amal-amal ukhrawi menjadi tidak berarti
dihadapan Allah.

Motivasi kerja dimiliki oleh setiap manusia, tetapi ada sebagian orang
yang lebih giat bekerja dari pada yang lain. Kebanyakan orang mau bekerja lebih
keras jika tidak menemui hambatan dalam merealisasikan apa yang diharapkan.
Selama dorongan kerja itu kuat, semakin besar peluang individu untuk lebih
konsisten pada tujuan kerja. Ada juga yang lebih menyukai dorongan kerja tanpa
mengharapka imbalan, sebab ia menemukan kesenangan dan kebahagian dalam
perolehan kondisi yang dihadapi dan dalam mengatasi situasi yang sulit (Mursi,

1997). Berikut ini adalah ayat-ayat yang berhubungan dengan masalah motivasi:
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Artinya: “Sesungguhnya Allah tidak merubah keadaan suatu kaum sehingga
mereka merubah keadaan yang ada pada diri mereka sendiri. Dan apabila Allah
menghendaki kerukunan terhdap sesuatu kaum, maka tidak ada yang dapat
menolaknya, dan sekali-kali tidak ada pelindung bagi mereka selain Dia”.(Qs.
Ar-Ra’d : 11)
Menurut Diana (2008), bahwa manusia mempunyai kebutuhan spiritual

yang tidak dapat ditinggalkan, yaitu kebutuhan untuk ibadah ritual dan ibadah
sosial. Seseorang bekerja karena termotivasi agar dapat beribadah ritual secara
sempurna, bahkan melaksanakan rukun islam yang kelima, yaitu haji. Selain
motivasi pencapaian kesempurnaan ibadah ritual, seseorang bekerja karena
termotivasi agar dapat melaksanan ibadah sosial, yaitu zakat, infak, sedekah,

hibah, dan juga wakaf. Bagi seseorang yang telah menunaikan zakat maka dia
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telah membersihkan dan mensucikan diri mereka sendiri sesuai dengan firmah
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Artinya: Ambillah zakat dari sebagian harta mereka, dengan zakat itu kamu
membersihkan dan mensucikan mereka dan mendoalah untuk mereka.
Sesungguhnya doa kamu itu (menjadi) ketenteraman jiwa bagi mereka. Dan Allah
Maha Mendengar lagi Maha Mengetahui. (QS. At Taubah: 103)

Setelah menunaikan zakat untuk membersihkan dan mensucikan diri
mereka sendiri, seorang pekerja juga termotivasi untuk menginfakkan sebagian
hartanya untuk menghindari diri dari kebinasaan. Sesuai dengan firman Allah
SWT berikut ini:
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Artinya: “Dan berinfaklah (harta bendamu) di jalan Allah, dan janganlah kamu

menjatuhkan dirimu sendiri ke dalam kebinasaan, dan berbuat baiklah, karena

sesungguhnya Allah menyukai orang-orang yang berbuat baik”. (OS. Al
Bagarah: 195)

Seorang pekerja akan menanamkan dalam hatinya untuk membantu orang
lain dalam kebaikan dan mempercayai bahwa orang yang baik adalah orang yang
bermanfaat untuk orang lain. Yang semula orang menjadi tangan di bawah
termotivasi untuk lebih giat dalam bekerja agar dapat menjadi tangan di atas, yang
semula menjadi mustahiq termotivasi agar menjadi muzakki (Shihab, 2003).

Seseorang yang bekerja untuk dirinya sendiri, ia akan termotivasi agar
dapat mencukupi untuk anak, istri dan keluarga, serta dapat mengangkat karyawan

dan menggajinya. Karena memberi nafkah kepada mereka akan dihitung sebagai

pahala, sekalipun itu merupakan kewajiban.
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Jadi islam sendiri telah menjelaskan bahwa motivasi memanglah penting
diberikan pada diri seseorang agar dapat menjalani kehidupan, kita mempunyai
tujuan yang jelas sesuai dengan tujuan yang diinginkan sehingga apabila motivasi
sudah tertanam dalam diri kita maka kinerja akan baik dan maksimal.

2.2.2. Kinerja
2.2.2.1. Pengertian Kinerja

Menurut Mangkunegara (2005), istilah kinerja berasal dari kata Job
performance atau actual performance (prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya
yang dicapai oleh seseorang). Pengertian kinerja (prestasi kerja) adalah hasil kerja
secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.

Sinambela, (2011), mengemukakan bahwa kinerja pegawai didefinisikan
sebagai kemampuan pegawai dalam melakukan suatu keahlian tertentu. Kinerja
pegawai sangatlah perlu, sebab dengan kinerja ini akan diketahui seberapa jauh
kemampuan pegawai dalam melaksanakan tugas yang dibebankan kepadanya.
Untuk itu diperlukan kriteria yang jelas dan terukur serta diterapkan secara
bersama-sama sebagai acuan.

Jika disimak berdasarkan etimologinya, kinerja berasal dari kata
performance. Performance berasal dari kata “to perform” yang mempunyai
beberapa masukan (entries): (1) memasukkan, menjalankan, melaksanakan; (2)
memenuhi atau menjalankan suatu nazar; (3) menggambarkan suatu karakter
dalam permainan; (4) menggambarkan dengan suara atau alat music; (5)

melaksanakan atau menyempurnakan tanggung jawab; (6) melakukan suatu
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kegiatan dalam suatu permainan; (7) memainkan musik; (8) melakukan sesuatu
yang diharapkan oleh seseorang atau mesin.

Haynes dalam Sinambela (2012) menjelaskan tidak semua masukan
tersebut relevan dengan kinerja di sini, hanya empat saja yakni: (1) memasukkan,
menjalankan, melaksanakan; (2) melakukan; (3) melaksanakan suatu tanggung
jawab, dan (4) melakukan sesuatu yang diharapkan oleh seseorang. Dari masukan
tersebut dapat diartikan bahwa kinerja adalah: pelaksanaan suatu pekerjaan dan
menyempurnakan pekerjaan tersebut sesuai dengan tanggung jawabnya sehingga
dapat mencapai hasil sesuai dengan yang diharapkan. Definisi tersebut
menunjukkan bahwa kinerja lebih ditekankan pada proses, dimana selama
pelaksanaan pekerjaan tersebut dilakukan penyempurnaan- penyempurnaan
sehingga pencapaian hasil pekerjaan atau kinerja dapat dioptimalkan.

Kinerja individu didefinisikan sebagai kemampuan individu dalam
melakukan sesuatu dengan keahlian tertentu.Senada dengan pendapat tersebut,
Stephen Robbins mengemukakan bahwa kinerja diartikan sebagai hasil evaluasi
terhadap pekerjaan yang dilakukan individu dibandingkan dengan kriteria yang
telah ditetapkan bersama (Robbins dalam Sinambela 2012). Kedua konsep di atas
menunjukkan bahwa kinerja seseorang sangatlah perlu, sebab dengan kinerja ini
akan diketahui seberapa kemampuan seseorang dalam melaksankan tugasnya.
Untuk mengetahui hal itu diperlukan penentuan Kriteria pencapaiannya yang
ditetapkan secara bersama-sama.

Kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau

sekelompok orang dalam suatu organisasi, sesuai dengan wewenang dan
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tanggungjawab masing-masing, dalam rangka upaya mencapai tujuan organisasi
bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral dan
etika (Prawirosentono,1992).

Menurut Rivai dan Basri (2005) bahwa kinerja adalah hasil atau tingkat
keberhasilan seseorang atau keseluruhan selama periode tertentu di dalam
melaksanakan tugas dibandingkan dengan berbagai kemungkinan, seperti standard
hasil kerja, target atau sasaran atau kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu
dan telah disepakati bersama.

Dari berbagai pendapat para ahli di atas tentang pengertian dari kinerja,
maka dapat disimpulkan bahwa kinerja adalah hasil yang dicapai seseorang atau
sekelompok orang dalam keahliannya dan merupakan hasil evaluasi terhadap
standard yang telah ditentukan bersama sebelumnya.
2.2.2.2. Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Kinerja

Banyak faktor yang memepengaruhi kinerja karyawan dalam suatu
perusahaan. Menurut Prawirosentono (1999) terdapat 4 faktor yang
mempengaruhi Kinerja:

1. Efektifitas dan efisiensi
Bila suatu tujuan tertentu akhirnya bisa dicapai, kita boleh mengatakan bahwa
kegiatan tersebut efektif tetapi apabila akibat-akibat yang tidak dicari kegiatan
menilai yang penting dari hasil yang dicapai sehingga mengakibatkan kepuasan
walaupun efektif dinamakan tidak efesien. Sebaliknya, bila akibat yang dicari-

cari tidak penting atau remeh maka kegiatan tersebut efesien.
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2. Otoritas (wewenang)

Otoritas menurut adalah sifat dari suatu komunikasi atau perintah dalam suatu
organisasi formal yang dimiliki seorang anggota organisasi kepada anggota
yang lain untuk melakukan suatu kegiatan kerja sesuai dengan kontribusinya.
Perintah tersebut mengatakan apa yang boleh dilakukan dan yang tidak boleh
dalam.

3. Disiplin
Disiplin adalah taat kepda hukum dan peraturan yang berlaku.Jadi, disiplin
karyawan adalah kegiatan karyawan yang bersangkutan dalam menghormati
perjanjian kerja dengan organisasi dimana dia bekerja.

4. Inisiatif
Inisiatif yaitu berkaitan dengan daya pikir dan kreatifitas dalam membentuk ide
untuk merencanakan sesuatu yang berkaitan dengan tujuan organisasi.

Menurut Mangkunegara (2008) menyatakan bahwa faktor yang
memengaruhi kinerja antara lain :

1. Faktor kemampuan Secara psikologis kemampuan (ability) pegawai terdiri dari
kemampuan potensi (IQ) dan kemampuan realita (pendidikan). Oleh karena itu
pegawai perlu dtempatkan pada pekerjaan yang sesuai dengan keahlihannya.

2. Faktor motivasi Motivasi terbentuk dari sikap (attiude) seorang pegawai dalam
menghadapi situasi (situasion) kerja. Motivasi merupakan kondisi yang
menggerakkan diri pegawai terarah untuk mencapai tujuan kerja. Sikap mental
merupakan kondisi mental yang mendorong seseorang untuk berusaha

mencapai potensi kerja secara maksimal. Mereka yang bersikap positif
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terhadap situasi kerjanya akan menunjukan motivasi kerja tinggi dan
sebaliknya jika mereka bersikap negatif terhadap situasi kerjanya menunjukan
motivasi kerja yang rendah.

Dari berbagai teori diatas, dapat kita ketahui bahwasanya variabel kinerja
karyawan merupakan hal yang penting diperhatikan, karena baiknya operasional
perusahaan akan di tentukan dengan seberapa besar kualitas kinerja yang dicapai
oleh karyawan. Adapun beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja adalah:
efektifitas dan efesiensi, otoritas (wewenang), disiplin dan insentif.
2.2.2.3. Penilaian Kinerja

Penilaian kinerja menurut Mondy (2008) adalah sistem formal untuk
menilai dan mengevaluasi kinerja tugas individu atau tim. Penilaian kinerja
seringkali menjadi aktivitas yang tidak disukai dan negatif serta dianggap tidak
memerlukan keahlian. Dalam kenyataannya, beberapa mnajer mungkin akan
melakukan hal tersebut jika mereka tidak merasa butuh untuk beberapa hal.
Penilaian kinerja memiliki banyak kegunaan sementara perbaikan hasil dan
evaluasi semakin penting dalam persaingan pasar yang semakin mengglobal.

Kaswan (2012) menyatakan penilaian kinerja bagi karyawan dalam
organisasi diperlukan karena sejumlah alasan, antara lain sebagai berikut:

1. Kinerja
Kemampuan karyawan untuk melakukan pekerjaan mungkin ditingkatkan
dengan menekankan pada kelebihannya dan pemahaman terhadap perubahan

perubahan apa yang dibutuhkan.

40



41

2. Motivasi
Keyakinan kembali dan pengarahan yang seharusnya berasal dari penilaian
yang efektif dapat meningkatkan antusiasme dan komitmen terhadap pekerjaan
dan terhadap organisasi tempat pekerjaan itu.
3. Karir
Individu dapat memperoleh petunjuk dari indikator tentang perubahan
perubahan kerja yang mungkin.
4. Umpan balik
Tindak lanjut dari penilaian Kinerja yang bertujuan mengakui dan mendorong
kinerja unggul sehingga tetap berkelanjutan, mempertahankan perilaku yang
dapat diterima, dan mengubah perilaku karyawan yang kinerja tidak memenuhi
standar organisasi.
2.2.2.4. Manfaat Penilaian Kinerja
Kontribusi hasil-hasil penilaian merupakan sesuatu yang sangat
bermanfaat bagi perencanaan kebijakan-kebijakan organisasi. Kebijakan-
kebijakan organisasi dapat menyangkut aspek individual maupun aspek
organisasi. Adapun manfaat penilaian kinerja (Slamet, 2007) adalah sebagai
berikut:
1. Mengelola operasi organisasi secara efektif dan efisien melalui pemotivasian
pekerja secara maksimum.
2. Membantu pengambilan keputusan yang bersangkutan dengan pekerja seperti

promosi, transfer, dan pemberhentian.

41



42

3. Mengidentifikasi kebutuhan pelatihan dan pengembangan pekerja dan untuk
menyediakan Kriteria seleksi dan evaluasi program pelatihan pekerja.

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

5. Menyediakan suatu dasar bagi distribusi penghargaan. Dari pendapat diatas
dapat disimpulkan penilaian kinerja karyawan dimanfaatkan oleh manajemen
untuk mengelola operasi organisasi, membantu pengambilan keputusan,
mengidentifikasikan kebutuhan kepelatihan dan pengembangan, menyediakan
umpan balik, dan penyediaan dasar distribusi penghargaan.

2.2.2.5. Indikator Kinerja

Indikator Kinerja karyawan menurut Dharma (1991) memberikan tolak
ukur terhadap kinerja, yaitu:

1. Kuantitas, jumlah yang harus di selesaikan

2. Kaualitas, yaitu mutu yang di hasilkan

3. Ketepatan waktu, yaitu kesesuaian dengan waktu yang telah ditetapkan
berdasarkan agus dharma, maka peneliti memakai 3 faktor tersebut untuk
dijadikan landasan teori dalam menentukan indikator penelitian bagi
variabel kinerja kayawan.

2.2.2.6. Kinerja Menurut Islam

Agama Islam menuntut umatnya untuk bekrerja. Dengan bekerja kita akan
mendapatkan balasan yang akan kita terima, apabila seseorang memposisikan
pekerjaanya dalam dua konteks, yaitu kebaikan dunia dan kebaikan akirat, maka

hal tersebut disebut rizeki dan berkah hasil pekerjaan yang baik adalah yang
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dikerjakan dengan penuh tanggung jawab dan sesuai dengan ajaran-ajaran
Rasullullah. Surat At-Taubah ayat 105
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Dan Katakanlah: "Bekerjalah kamu, maka Allah dan Rasul-Nya serta orang-
orang mukmin akan melihat pekerjaanmu itu, dan kamu akan dikembalikan
kepada (Allah) Yang Mengetahui akan yang ghaib dan yang nyata, lalu
diberitakan-Nya kepada kamu apa yang telah kamu kerjakan.

Ayat diatas ditutup dengan pernyataan bahwa sesungguhnya kamu pasti
akan ditanya tentang apa yang telah kamu kerjakan. Yang berhasil
mempertanggung jawabkan akan memperoleh kebahagiaan abadi, dan yang gagal
akan menerima sanksi sebesar kegagalanya. lItulah konsekuensional kebebasan
memilih yang disertai dengn anugrah aneka potensi. Dari ayat diatas dapat
disimpulkan bahwa siapa yang bersungguh-sungguh dalam bekerja maka akan
memperoleh kesuksesan dan akan memperoleh kebahagiaan, sedangkan yang
malas akan menerima sanksi dan akan memperoleh kegagalan dalam bekerja.

Diriwayatkan dari Abdullah bin Umar radhiyallahuanhuma, ia berkata:

Rasulullah shallallahualaihi wa sallam bersabda:
o B gt 1 o w2 gl s 0 Jls g Jp

Artinya : “Seseorang senantiasa meminta-minta kepada orang lain sehingga ia
akan datang pada hari Kiamat dalam keadaan tidak ada sepotong daging pun di
wajahnya.”

Islam mencela orang yang mampu untuk bekerja dan memiliki badan sehat
tetapi tidak mau bekerja keras. Seorang muslim harus dapat memenfaatkan

karunia yang di beri Allah SWT yang berupa kekuatan dankemampuan diri untuk
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bekal hidup layak di dunia maupun di akhirat. Etos kerja yang tinggi merupakan

cerminan diri seorang muslim (Diana, 2008).
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Artinya: Dan kalau Allah menghendaki, niscaya Dia menjadikan kamu satu umat
(saja), tetapi Allah menyesatkan siapa yang dikehendaki-Nya dan memberi
petunjuk kepada siapa yang dikehendaki-Nya. Dan sesungguhnya kamu akan
ditanya tentang apa yang telah kamu kerjakan. (Al-Qur’an An-Nahl ayat 93)

Jikalau Allah menghendaki, maka Dia akan menjadikan kalian satu umat,
satu jenis, satu warna dan satu kepercayaan yang tidak ada perbedaan, dengan
menciptakan kalian dalam wujud lain, seperti malaikat yang tidak memiliki
kebebasan untuk memilih. Akan tetapi Allah berkehendak menjadikan kalian
berlainan jenis dan warna, memberikan kalian kebebasan untuk menentukan dan
memilih. Barangsiapa memilih dan lebih mengutamakan kesenangan duniawi
daripada keridhaan Allah, maka Allah akan membiarkannya dengan pilihannya
itu. Dan barangsiapa memilih keridhaan Allah dan mengerjakan kebajikan, maka
Allah akan memudahkan jalan bagi keinginan dan maksud baiknya itu. Kemudian
yakinlah sesudah itu bahwa kelak di hari kiamat, Allah akan meminta
pertanggungjawaban atas apa yang kalian lakukan di dunia dan Allah akan
memberikan balasan setimpal dengan perbuatan kalian. (Shihab, 2003)
2.2.3. Kedisiplinan
2.2.3.1. Pengertian Kedisiplinan

Kedisiplinan tidak lain adalah merupakan salah satu usaha bagi perusahaan

dalam rangka meningkatkan kinerja karyawan. Untuk memberikan pengertian

secara umum mengenai kedisiplinanakan di terangkan sebagai berikut:
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Ada beberapa definisi tentang disiplin yang dikemukakan oleh para ahli
antara lain: Menurut Keith Davis dalam Mangkunegara (2005) mengemukakan
bahwa “Dicipline is management action to enforce organization standards”. Yang
artinya disiplin kerja adalah pelaksanaan manajemen untuk memperteguh
pedoman-pedoman organisasi

Menurut Hasibuan (2007) 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 disiplin karyawan yang baik, sulit bagi
perusahaan untuk mewujudkan tujuannya. Jadi, kedisiplinan adalah kunci
keberhasilan suatu perusahaan dalam mencapai tujuannya.”

Kedisiplinan sangat penting untuk pertumbuhan organisasi, digunakan
terutama untuk memotivasi pegawai agar dapat mendisiplinkan diri dalam
melaksanakan pekerjaan baik secara perorangan maupun kelompok. Disamping
itu disiplin bermanfaat mendidik pegawai untuk mematuhi dan menyenangi
peraturan, prosedur, maupun kebijakan yang ada, sehingga dapat menghasilkan
Kinerja yang baik.

Menurut Rivai (2004) 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 social yang berlaku. Disiplin kerja adalah sebagai sikap mental yang

tercermin dalam perbuatan atau tingkah laku perorangan, kelompok atau
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masyarakat berupa ketaatan-ketaatan yang ditetapkan pemerintah/etika, Norma,
kaidah-kaidah yang berlaku untuk tujuan tertentu.

Menurut Siswanto (2005) adalah: “Suatu sikap menghormati, menghargai,
patuh, dan taat terhadap peraturan-peraturan yang berlaku, baik yang tertulis
maupun tidak tertulis serta sanggup menjalankannya dan tidak mengelak untuk
menerima sanksi-sanksinya apabila ia melanggar tugas dan wewenang yang
diberikan kepadanya”

Berdasarkan beberapat pendapat para ahli di atas, maka yang disiplin kerja
adalah kemampuan seseorang untuk secara teratur, tekun terus-menerus dan
bekerja sesuai dengan aturan-aturan berlaku dengan tidak melanggar aturan-aturan
yang sudah ditetapkan.
2.2.3.2. Macam-Macam Kedisiplinan

Menurut Mangkunegara (2011), ada dua bentuk disiplin kerja, yaitu
disiplin preventif, dan disiplin korektif.

1. Disiplin Preventif
Disiplin preventif adalah suatu upaya untuk menggerakan pegawai mengikuti
dan mematuhi pedoman Kkerja, aturan-aturan yang telah digariskan oleh
perusahaan. Tujuan dasarnya adalah untuk menggerakan pegawai berdisiplin
diri. Dengan cara preventif, pegawai dapat memelihara dirinya terhadap
peraturan-peraturan perusahaan. Pemimpin perusahaan mempunyai tanggung
jawab dalam membangun iklim organisasi dangan disiplin preventif. Begitu
pula pegawai harus dan wajib mengetahui, memahami semua pedoman kerja

serta peraturan-peraturan yang ada dalam organisasi. Disiplin preventif
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merupakan suatu sistem yang berhubungan dengan kebutuhan kerja untuk
semua bagian sistem yang ada dalam organisasi. Jika sistem organisasi baik,
maka diharapkan akan lebih mudah menegakkan disiplin kerja.

2. Disiplin Korektif
Disiplin korektif adalah suatu upaya menggerakan pegawai dalam menyatukan
suatu peraturan dan mengarahkan untuk tetap mematuhi peraturan sesuai
dengan pedoman yang berlaku pada perusahaan.

Sedangkan menurut Handoko (2001), mengatakan ada tiga tipe kegiatan

kedisiplinan yaitu:

1. Disiplin preventif
Disiplin preventif adalah kegiatan yang dilaksanakan untuk mendorong para
pegawai agar mengikuti standar dan aturan sehingga penyelewengan dapat di
cegah.

2. Disiplin korektif
Disiplin korektif adalah kegiatan yang diambil untuk menangani pelanggaran
terhadap aturan-aturan dan mencoba untuk menghindari pelanggaran-
pelanggaran terhadap aturan-aturan dan mencoba untuk menghindari
pelanggaran-pelanggaran lebih lanjut. Sebagai contoh tindakan ini dapat
berupa peringatan atau skorsing. Adapun sasaran tindakan pendisiplinan adalah
untuk memperbaiki pelanggaran dan untuk mencegah para pegawai yang lain

supaya tidak melakukan hal yang serupa.
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3. Disiplin progresif

Disiplin progersif adalah memberikan hukuman-hukuman yang lebih berat

terhadap pelanggaran-pelanggaran yang berulang, sebagai contoh system

disiplin progresif adalah sebagai berikut:

a.

b.

C.

d.

€.

Teguran secara lisan oleh pengawas

Teguran tertulis, dengan catatan dalam file personalia
Skorsing

Diturunkan pangkatnya (demosi)

Pemutusan hubungan kerja atau dipecat.

2.2.3.3. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kedisiplinan

Menurut Davis dalam Mangkunegara (2004), ada beberapa faktor yang

mempengaruhi disiplin yaitu:

1. Jam kerja

Jam kerja adalah jam datang karyawan ketempat kerja maupun pulang kerja

yang telah ditetapkan oleh perusahaan

2. Izin karyawan

Izin bagi karyawan adalah karyawan yang meninggalkan pekerjaannya pada

jam kerja atau jam kantor, baik untuk kepentingan perusahaan ataupun

kepentingan pribadi dengan terlebih dahulu ada izin dari atasan begitu juga

bagi karyawan yang mengambil cuti.

3. Absensi karyawan

Absensi karyawan adalah tingkat kehadiran karyawan ditempat kerja yang

diadakan perusahaan untuk melihat kehadiran karyawan ditempat kerja.

48



49

Absensi ini berkaitan dengan penerapan disiplin yang ditentukan oleh
masing-masing instansi. Menurut Heriawanto (2004), pelaksanaan pengisian
daftar hadir atau absensi secara manual (hanya berupa buku daftar hadir), akan
menjadikan penghambat bagi instansi untuk memantau kedisiplinan pegawai
dalam hal ketepatan waktu kedatangan dan jam Pulang pegawai setiap hari. Hal
tersebut di khawatirkan akan membuat Komitmen pegawai terhadap pekerjaan
dan instansi menjadi berkurang.

Berkurangnya komitmen dalam bekerja akan berdampak pada motivasi
dan kinerja pegawai yang semakin menurun. Cahyana (2005) menyatakan bahwa
pencatatan absensi pegawai merupakan salah satu faktor penting dalam
pengelolahan sumber daya manusia sebagai bentuk penerapan kedisiplinan.
Informasi yang mendalam dan terperinci mengenai kehadiran seorang pegawai
dapat menentukan prestasi kerja (kinerja) seseorang, gaji/upah, kompensasi,
produktivitas, dan kemajuan instansi atau lembaga secara umum.

Adanya disiplin kerja dalam perusahaan akan membuat karyawan dapat
menjalankan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya dengan baik. Karyawan
yang disiplin dan patuh terhadap norma-norma yang berlaku dalam perusahaan
dapat meningkatkan produktivitas dan prestasi kerja karyawan yang bersangkutan.
Pada dasarnya fungsi-fungsi yang mempengaruhi tingkat kedisiplinan karyawan
suatu perusahaan antara lain (Malayu Hasibuan, 2000) :

1. Tujuan dan kemampuan
Tujuan dan kemampuan ikut mempengaruhi tingkat kedisiplinan karyawan.

Tujuan yang akan dicapai harus jelas dan ditetapkan secara ideal serta cukup
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menantang bagi kemampuan karyawan. Tujuan (pekerja) yang dibebankan
kepada setiap karyawan harus sesuai dengan kemampuan masing-masing
karyawan, jika pekerja di luar kemampuan karyawan tersebut atau jauh di
bawah kemampuan karyawan maka kesungguhan kedisiplinan karyawan
rendah.

2. Teladan pemimpin
Teladan pimpinan sangat berperan dalam menentukan kedisiplinan karyawan
karena pimpinan dijadikan teladan dan panutan oleh para bawahannya atau
para karyawan/karyawati. Dengan teladan pimpinan yang baik, kedisiplinan
karyawan pun akan ikut baik tetapi jika teladan pimpinan kurang baik (kurang
disiplin), karyawan pun akan kurang disiplin atau tidak disiplin.

3. Motivasi
Motivasi diberikan dari satu orang pada orang lain, motivasi akan sangat
berpengaruh besar apabila motivasi tersebut datang dari orang yang dianggap
spesial atau Khusus menurut seseorang yang mendapatkan motivasi. Dalam
berdisiplin, minat dan motivasi sangat berpengaruh dalam meningkatkan
keinginan yang ada dalam diri seseorang.

4. Balas jasa
Balas jasa berperan penting untuk menciptakan kedisiplinan karyawan yang
artinya semakin besar balas jasa semakin baik kedisiplinan karyawan dan

sebaliknya jika balas jasa kecil kedisiplinan karyawan menjadi rendah.
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5. Keadilan
Keadilan ikut mendorong terwujudnya kedisiplinan karyawan, karena ego dan
sifat manusia yang selalu merasa dirinya penting dan minta diperlakukan sama
dengan manusia lainnya. Dengan keadilan yang baik akan menciptakan
kedisiplinan yang baik pula.

6. Kepengawasan Melekat (\Waskat)
Waskat merupakan tindakan nyata dan efektif untuk mencegah/mengetahui
kesalahan, membetulkan kesalahan, memelihara kedisiplinan, meningkatkan
prestasi kerja dalam mendukung terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan
dan masyarakat.

7. Sanksi Hukuman
Sanksi hukuman berperan penting dalam memelihara kedisiplinan karyawan,
dengan sanksi hukuman yang semakin berat karyawan dan akan
semakin takut melanggar peraturan perusahaan dan sikap, perilaku indisipliner
atau tidak disiplin karyawan akan berkurang.

8. Ketegasan
Ketegasan pimpinan untuk menegur dan menghukum setiap karyawan yang
indisipliner atau tidak disiplin akan mewujudkan kedisiplinan yang baik pada
perusahaan tersebut. Sikap tegas dari seorang pimpinan sangat dibutuhkan

dalam setiap perusahaan yang ada.
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9. Hubungan kemanusiaan
Terciptanya human relationship yang serasi akan mewujudkan lingkungan dan
suasana kerja yang nyaman. Kedisiplinan karyawan akan tercapai apabila
hubungan kemanusiaan dalam perusahaan tersebut baik.

Dari berbagai teori diatas dapat disimpulkan bahwa faktor disiplin kerja
dapat membantu dalam menunjang kinerja keryawan. Dengan meningkatkan
disiplin kerja karyawan diharapkan dapat memberikan peningkatan kualitas
kinerja karyawan secara optimal, sehingga dengan baiknya kinerja karyawan
tujuan bersama khususnya tujuan perusahaan dapat tercapai dengan baik.
2.2.3.4. Indikator-indikator Kedisiplinan

Kedisiplinan mencakup berbagai bidang dan cara pandangnya, seperti
menurut Guntur (1996) ada beberapa sikap disiplin yang perlu dikelola dalam
pekerjaan, yaitu:

1. Disiplin terhadap waktu

2. Disiplin terhadap target

3. Disiplin terhadap kualitas

4. Disiplin terhadap prioritas kerja
5. Disiplin terhadap prosedur

Dari pendapat di atas dikelompokkan menjadi tiga indikator disiplin kerja,
yaitu:

1. Disiplin waktu
Disiplin  waktu disini diartikan sebagai sikap atau tingkah laku yang

menunjukkan ketaatan terhadap jam kerja yang meliputi kehadiran dan
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kepatuhan pegawai pada jam Kkerja serta pegawai dapat melaksanakan tugas
dengan tepat waktu dan benar.
2. Disiplin peraturan
Peraturan maupun tata tertib yang tertulis dan tidak tertulis dibuat agar tujuan
suatu organisasi dapat dicapai dengan baik. Untuk itu dibutuhkan sikap setia
dari pegawai terhadap komitmen yang telah ditetapkan tersebut. Kesetiaan
disini berarti taat dan patuh dalam melaksanakan perintah dari atasan dan
peraturan, tata tertib yang telah ditetapkan. Serta ketaatan pegawai dalam
menggunakan kelengkapan pakaian seragam yang telah ditentukan organisasi
atau lembaga.
3. Disiplin tanggung jawab
Salah satu wujud tanggung jawab adalah penggunaan dan pemeliharaan
peralatan yang sebaik-baiknya sehingga dapatmenunjang kegiatan kantor
berjalan dengan lancar. Serta adanya kesanggupan dalam menghadapi
pekerjaan yang menja ditanggung jawabnya sebagai seorang pegawai.
2.2.3.5. Tujuan Kedisiplinan
Disiplin kerja sebenarnya dimaksudkan untuk memenuhi tujuantujuan dari
disiplin kerja itu sendiri sehingga pelaksanaan kerja menjadi lebih efektif dan
efisien. Pada dasarnya disiplin kerja bertujuan untuk menciptakan suatu kondisi
yang teratur, tertib dan pelaksanaan pekerjaan dapat terlaksana sesuai dengan

rencana sebelum pegawainya.
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Disiplin kerja yang dilakukan secara terus menerus oleh manajemen
dimaksudkan agar para pegawai memiliki motivasi untuk mendisiplikan diri,
bukan karena adanya sanksi tetapi timbul dari dalam dirinya sendiri.

Menurut Aryanto dalam Ernawati (2003) mengemukakan tujuan
dilaksanakannya disiplin kerja, sebagai berikut:

1. Pembentukan sikap kendali diri yang positif. Sebuah organisasi sangat
mengharapkan para pegawainya memiliki sikap kendali diri yang positif.
Sehingga pegawai akan berusaha untuk mendisiplinkan dirinya sendiri tampa
harus ada aturan yang akan memaksanya dan pegawai akan memiliki kesadaran
untuk menghasilkan produk yang berkualitas tanpa perlu banyak diatur oleh
atasannya.

2. Pengendalian kerja. Agar pekerjaan yang dilakukan oleh para pegawai berjalan
efektif dan sesuai dengan tujuan dari organisasi, maka dilakukan pengendalian
kerja dalam bentuk standard dan tata tertib yang diberlakukan oleh organisasi.

3. Perbaikan sikap. Perubahan sikap dapat dilakukan dengan memberikan
orientasi, pelatihan, pemberlakuan sanksi dan tindakan-tindakan lain
diperlukan pegawai.

Berdasarkan pendapat-pendapat tersebut, maka disiplin kerja bertujuan
untuk memperbaiki efektifitas dan mewujudkan kemampuan kerja pegawai dalam
rangka mencapai sasaran yang telah oleh organisasi.
2.2.3.6. Kedisiplinan Dalam Persperktif Islam

Dalam pandangan Islam, penanaman disiplin didasarkan pada setiap

kesadaran akan hadirnya Allah SWT. Dan adanya kepercayaan bahwasanya
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segala perilaku yang akan kita lakukan atau yang akan kita perbuat pasti akan ada
yang selalu melihat dan mengawasi, karena Allah-lah yang maha mengetahui
dengan apa yang diperbuat makhluknya. Dengan demikian maka didalam diri kita
akan muncul sebuah kontrol dan kesadaran pribadi, bukan kesadaran yang
dipaksakan oleh hal-hal tertentu seperti karena takut akan hukuman dan lain
sebagainya.

Islam mengajarkan kepada manusia untuk berperilaku disiplin dalam
berbagai aspek kehidupan manusia, dan hal ini dapat dilihat dari beberapa ayat Al-
Qur’an berikut ini:

1. Disiplin waktu

s0.% 9 <4 C 2 2 i 2 2, PR P A A S G A%
PEEE Lab) 150 o ;,_ﬁg};i,- Lhe g 155239 Lalis alll 1455730 a3l riiazd 130

(p55e BUS Guaedadl LB S5 NN O] & S5lal 1,430

Artinya: “Maka apabila kamu telah menyelesaikan shalat (mu), ingatlah Allah di

waktu berdiri, di waktu duduk dan di waktu berbaring. Kemudian apabila kamu

telah merasa aman, maka dirikanlah shalat itu (sebagaimana

biasa).Sesungguhnya shalat itu adalah fardhu yang ditentukan waktunya atas
orang-orang yang beriman”. (QS. AnNisaa’:103)

Dari ayat diatas dapat dimbil pengertian bahwasanya Islam mengajarkan

dan menghimbau kepada umatnya untuk selalu disiplin waktu dan mengatur
waktu sebaik-baiknya.
2. Disiplin terhadap perintah pimpinan
LR &A Zo Y % 1osg 2 G /& 2 G AT .8 L8
O AKGs BV daTy JetSd skbiy alll shbl 15T fpddi Leal b
SV e3alis all Oia5 A28 h) Jsnohy Al ) 55353 o0k 3 AR5
3. 0 ok &
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Artinya: “Hai orang-orang yang beriman, taatilah Allah dan taatilah Rasul
(Nya), dan ulil amri di antara kamu. Kemudian jika kamu berlainanPendapat

tentang sesuatu, maka kembalikanlah ia kepada Allah (Al Quran) dan Rasul
(sunnahnya), jika kamu benar-benar beriman kepada Allah dan hari kemudian.
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vang demikian itu lebih utama (bagimu) dan lebih baik akibatnya”. (QS. An-
Nisaa’: 59)

Dalam ayat diatas dijelaskan bahwasanya kita harus taat dan patuh serta
disiplin terhadap perintah pimpinan kita selama perintah yang diberikan oleh

pimpinan adalah perintah yang baik.

3. Disiplin tertib dan berurutan

o o St o %A A4
C.lails G I5Le

Artinya: “Maka apabila kamu telah selesai (dari sesuatu urusan), kerjakanlah
dengan sungguh-sungguh (urusan) yang lain”. (QS. Al Insyirah: 7)
Ayat diatas menjelaskan bahwasanya dalam mengerjakan sesuatu Kkita

harus selalu disiplin tertib dan berurutan dalam mengerjakannya.
4. Disiplin dalam mencegah perkara yang dilarang
O ;/iiij\ o 03%52) Saaally Oyraly xR ) bselg s ;..)iif ap
bydiadl ad alslys
Artinya: “Dan hendaklah ada di antara kamu segolongan umat yang menyeru
kepada kebajikan, menyuruh kepada yang ma'ruf dan mencegah dari yang
munkar, merekalah orang-orang yang beruntung”. (QS. Alilmran: 104)

Dalam ayat diatas dijelaskan bahwa Islam mengajarkan kepada manusia
agar mampu berdisiplin dalam menyerukan kebajikan dan mencegah dari perkara-
perkara yang dilarang oleh agama.

2.3. Hubungan Antar Variabel
2.3.1. Hubungan Motivasi Dengan Kinerja Karyawan

Karyawan sebagai sumber daya manusia memang tidak bisa diperlakukan

sebagai komponen produksi semata. Sumber daya manusia merupakan komponen

usaha yang selalu menyita konsentrasi untuk selalu dikelola dengan baik.

Motivasi yang dimiliki para SDM organisasi, dalam kenyataannya masih menjadi
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variabel yang dominan dalam menciptakan kontribusi bagi kinerja organisasi.
Pentingnya motivasi karena motivasi adalah hal yang menyebabkan,
menyalurkan, dan mendukung perilaku manusia supaya mau bekerja giat dan
antusias mencapai hasil yang optimal. Menurut Mangkunegara (2007) maotivasi
adalah kondisi atau energi yang menggerakkan diri karyawan yang terarah atau
tertuju untuk mencapai tujuan organisasi perusahaan.

Penelitian Fatmah Nur (2009) menyatakan bahwa motivasi bepengaruh
terhadap kinerja. Penelitian Arshadi (2010) menyatakan bahwa motivasi kerja
berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Semakin seseorang puas dia akan
termotivasi untuk melakukan pekerjaan yang hasil akhirnya adalah peningkatan
Kinerja.

Oleh karena hubungan antar kedua variabel tersebut maka diajukan:

H2 = Motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
2.3.2. Hubungan Motivasi Dengan Kedisiplinan

Menurut Hasibuan (2005) motivasi penting karena motivasi adalah hal
yang menyebabkan, menyalurkan, dan mendukung perilaku manusia supaya mau
bekerja giat dan antusias mencapai hasil yang optimal. Menurut Sinungan (2000)
Disiplin kerja sebagai suatu sikap mental yang tercermin dalam perbuatan atau
tingkah laku perorangan, kelompok atau masyarakat berupa kepatuhan atau
ketaatan (obedience) terhadap peraturan-peraturan yang ditetapkan baik oleh
pemerintah atau etnik, norma, dan kaidah yang berlaku dalam masyarakat untuk

tujuan tertentu.
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Saputra (2015) menyatakan bahwa pengaruh motivasi terhadap
kedisiplinan berpengaruh positif dan signifikan. Semakin baik motivasi yang
dimiliki oleh seorang pegawai maka akan tercermin dari disiplin pegawai tersebut.
Hasil kerja yang baik tentunya didasarkan pada motivasi yang baik pula.

Oleh karena hubungan antar kedua variabel tersebut maka diajukan:

H = 1 Motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kedisiplinan
karyawan.
2.3.3. Hubungan Kedisiplinan Dengan Kinerja Karyawan

Menurut Siswanto (2005) Disiplin adalah Suatu sikap menghormati,
menghargai, patuh, dan taat terhadap peraturan-peraturan yang berlaku, baik yang
tertulis maupun tidak tertulis serta sanggup menjalankannya dan tidak mengelak
untuk menerima sanksi-sanksinya apabila ia melanggar tugas dan wewenang yang
diberikan kepadanya. Penelitian Prawatya dan Raharjo (2012) disiplin kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Dan penelitian
yang dilakukan Nugroho (2012) Disiplin kerja merupakan variabel yang paling
berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

Oleh karena hubungan antar kedua variabel tersebut maka diajukan:

H3 = Kedisiplinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
2.4. Model Konsep

Dalam penelitian ini, model konsep penelitian adalah sebagai berikut:

Motivasi Kedisiplinan Kinerja
H %
(X) (2) (Y)

]
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2.5. Hipotesis

1. Diduga Motivasi (X) yang dilaksanakan oleh pihak PDAM Kabupaten
Mojokerto berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan ().

2. Diduga Kedisiplinan (Z) yang dilaksanakan oleh pihak PDAM Kabupaten
Mojokerto berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan ().

3. Diduga Motivasi (X) yang dilaksanakan oleh pihak PDAM Kabupaten
Mojokerto berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan (Y)

dengan Kedisiplinan (Z) sebagai variabel intervening.
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METODE PENELITIAN

3.1. Jenis dan Pendekatan Penelitian

Jenis penelitian yang akan digunakan dalam penelitian ini adalah model
penelitian pendekatan kuantitatif. Penelitian kuantitatif dilakukan dengan
mengumpulkan data yang berupa angka. Data yang berupa angka tersebut
kemudian diolah dan dianalisis untuk mendapatkan suatu informasi ilmiah di balik
angka-angka tersebut (Martono, 2010).
3.2. Lokasi Penelitian

Untuk memperoleh data yang dibutuhkan dalam penelitian ini, peneliti
melakukan penelitian ini pada Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM)
Kabupaten Mojokerto yang terletak di JI. Pahlawan No. 4, Sarirejo Satu, Kauman,
Kec. Mojosari, Mojokerto, Jawa Timur 61382.
3.3. Populasi dan Sampel
3.3.1 Populasi

Problematik yang ada dalam pemilihan data kuantitatif umumnya
berkaitan dengan populasi data yang diteliti. Populasi yaitu sekelompok orang,
kejadian atau segala sesuatu yang mempunyai karakteristik tertentu. Anggota
populasi disebut dengan elemen populasi. Masalah populasi timbul terutama pada
penelitian opini yang menggunakan metode survey sebagai teknik pengumpulan
data (Indriantoro dan Supomo, 2014). Adapun yang akan menjadi populasi dalam
penelitian ini adalah karyawan PDAM Kabupaten Mojokerto yang berjumlah 125

orang.
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3.3.2. Sampel

Menurut Sugiyono (2013) sampel merupakan bagian dari jumlah dan
karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Sampel yang digunakan oleh
peneliti sebanyak 70 orang.
3.4. Teknik Pengumpulan Sampel

Teknik pengambilan sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah
teknik proportional random sampling yaitu teknik pengambilan sampel dimana
semua anggota mempunyai kesempatan yang sama untuk dijadikan sampel, sesuai
dengan proporsinya, banyak atau sedikit populasi (Sugiyono dalam Supriyanto
dan Maharani, 2013). Agar data representatif maka digunakan rumus
penghitungan sampel Slovin, dimana: (Sugiyono dalam Supriyanto dan Maharani,

2013)

n +1

~ N
Keterangan:
n = Sampel
N = Populasi
d = Presisi
3.5. Data dan Sumber Data
Data yang digunakan dalam penelitian ini terdiri dari data primer dan data

sekunder, yang terdiri sebagai berikut:

1. Data primer adalah data yang diambil dan dikumpulkan secara langsung

dari jawaban responden melalui kuisioner yang berkaitan dengan masalah

motivasi, kinerja dan kedisiplinan.

61



62

2. Data sekunder adalah data yang telah diolah dalam bentuk naskah tertulis
atau dokumen. Data ini mrupakan data yang diperoleh dari PDAM
Kabupaten Mojokerto berupa sejarah, struktur organisasi dan jumlah
karyawan.

3.6. Metode Pengumpulan Data
Pengumpulan data di dalam penelitian ini menggunakan metode sebagai
berikut:
1. Kuesioner adalah suatu angket yang disusun secara terstruktur guna
menjaring data, sehingga diperoleh data akurat berupa tanggapan langsung
responden. Tujuan pembuatan kuesioner adalah memperoleh informasi
yang relevan dengan penelitian.
2. Wawancara adalah melalui tanya jawab dengan pihak terkait, khususnya
PDAM Kabupaten Mojokerto yang mliputi lokasi, jumlah karyawan, dan
data lainnya, dengan tujuan mmperoleh tambahan informasi lain.
3.7. Skala Pengukuran

Skala yang dipergunakan dalam pengukuran variabel ini adalah skala
Likert. Dalam prosedur likert sejumlah pertanyaan disusun dengan jawaban
responden berada dalam satu kontinum yang diberi bobot sesuai dengan item, dan
dalam penelitian ini bobotnya adalah 1 sampai 5, contoh alternatif jawaban yang
digunakan dalam kuisioner penelitian ini adalah:

1. Jawaban A dengan skor 5, sangat setuju

2. Jawaban B dengan skor 4, setuju

3. Jawaban C dengan skor 3, netral

62



63

4. Jawaban D dengan skor 2, tidak setuju
5. Jawaban E dengan skor 1, sangat tidak setuju

3.8. Definisi Operasional Variabel
3.8.1. Variabel Motivasi

Motivasi (Mangkunegara, 2007) adalah motivasi adalah kondisi atau
energi yang menggerakkan diri karyawan yang terarah atau tertuju untuk
mencapai tujuan organisasi perusahaan. Indikator motivasi menurut Maslow
(Mangkunegara, 2007) dalam hierarki kebutuhan manusia terdiri dari: kebutuhan
fisiologik, kebutuhan akan rasa aman, kebutuhan ketergabungan dan cinta kasih,
kebutuhan akan harga diri, dan kebutuhan aktualisasi diri.
3.8.2. Variable Kinerja

Menurut Mangkunegara (2007) bahwa kinerja karyawan adalah hasil kerja
secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang karyawan dalam
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.
Swasto (Supriyanto dan Maharani, 2013) mengemukakan bahwa pengukuran dan
penilaian kinerja dalam organisasi secara umum didasarkan pada tujuh indikator
yakni: kuantitas kerja, kualitas kerja, pengetahuan, pendapat atau pernyataan,
keputusan yang diambil, perencanaan kerja, organisasi kerja.
3.8.3. Variabel Kedisiplinan

Disiplin menurut Siswanto (2005) adalah: “Suatu sikap menghormati,
menghargai, patuh, dan taat terhadap peraturan-peraturan yang berlaku, baik yang
tertulis maupun tidak tertulis serta sanggup menjalankannya dan tidak mengelak

untuk menerima sanksi-sanksinya apabila ia melanggar tugas dan wewenang yang
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diberikan kepadanya” Menurut Hasibuan (2007) 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 disiplin karyawan yang baik,
sulit bagi perusahaan untuk mewujudkan tujuannya. Jadi, kedisiplinan adalah

kunci keberhasilan suatu perusahaan dalam mencapai tujuannya.”

Tabel 3.1
Operasional variabel
Variabel Indikator Item Sumber
Motivasi Kebutuhan -Besarnya tunjangan yang Teori
X) fisiologik diterima. Maslow
-Kondisi di tempat kerja. (Sihotang,
2007)
Kebutuhan -Perasaan tenang dengan
akan rasa aman | kedudukan dalam unit kerja
sekarang.
-Jaminan asuransi kesehatan.
Kebutuhan -Kesempatan berperan
ketergabungan | sertadalam kegiatan
dan cinta kasih | kepanitiaan.
-Kesempatan membina
persahabatan.
Kebutuhan -Penilaian atasan terhadap
akan harga diri | prestasi kerja.
-Promosi jabatan.
Kebutuhan -Kesempatan membinan
aktualisasi diri | karir.
-Kesempatan mengikuti
training.
Kinerja Kuantitas kerja Kuantitas kerja karyawan Indikator
Karyawan melebihi karyawan lain. Kinerja
(Y) menurut
Swasto
(Supriyanto
dan
Maharani,
2013)
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Lanjutan tabel 3.1
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Kualitas kerja

-Kualitas kerja karyawan
lebih baik dari karyawan
lain.

Pengetahuan  -Pengetahuan karyawan
berkaitan dengan
melaksanakan pekerjaan
bagus.

Pendapat atau  -Memiliki kebebasan untuk

pernyataan memberikan pendapat atau
pernyataan terhadap
organisasi.

Keputusan -Memiliki keberanian untuk

yang diambil melakukan pengambilan
keputusan terhadap
pekerjaan.

Perencanaan  -Memiliki peran serta dalam

kerja memberikan konsep dan
rencana kerja.

Organisasi -Memiliki spesialisasi tugas

kerja yang menjadi tanggung
jawab Lanjutan tabel
karyawan secara kelompok
atau individu.

Disiplin Kerja Tujuan dan -Kejelasan kerja (Hasibuan,
2) kemampuan  Beban kerja 2004)

Teladan -Kepuasan terhadap balas

pimpinan jasa yang diberikan

Keadilan -Adanya persamaan hak dan
kewajiban

Sanksi -Pelaksanaan hukuman ketika

hukuman melakukan kesalahan

Ketegasan -Penindakan yang kosisten
dalam melaksanakan
peraturan

Pengawasan  |Atasan mengawasi secara

melekat lansung

Hubungan -Hubungan antar karyawan

kemanusiaan

baik
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3.9. Uji Instrumen
3.9.1. Uji Validitas dan Reabilitas

Pengujian ini menggunakan alat seperti angket, sebelum disebarkan
terlebih dahulu melakukan pengujian validitas dan reliabilitas. Agar mengetahui
seberapa besar observasi dipahami, yaitu :
1. Uji Validitas

Validitas merupakan suatu ukuran yang menunjukkan tingkat kevalidan
atau kesahihan suatu instrument. Suatu instrument dianggap valid apabila mampu
mengukur apa yang diinginkan. Dengan kata lain mampu memperoleh data yang
tepat dari variabel yang diteliti, Simamora (2002).
2. Uji Reabilitas

Reliabilitas adalah tingkat keandalan kuesioner. Kuesioner yang relibel
adalah kuesioner yang apabila dicobakan secara berulang-ulang kepada kelompok
yang sama akan menghasilkan data yang sama, Simamora (2002).
3.9.2. Uji Asumsi Klasik
1. Normalitas

Pengujian ini digunakan untuk menguji apakan nilai residual yang
dihasilkan terdistribusi secara normal atau tidak Beberapa metode uji normalitas
yaitu dengan melihat penyebaran data pada sumber diagonal pada grafik normal
P-P Plot of Regression Standardized Residual atau dengan uji One Sample

Kolmogorov (Priyatno, 2012).
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2. Linieritas

Pengujian linieritas ini perlu dilakukan untuk mengetahui model yang
dibuktikan merupakan model linier atau tidak. Hasil dari uji linieritas ini adalah
informasi apakah model empiris sebaiknya linier, kuadrat atau kubik. Untuk
mendeteksi apakah model sebaiknya menggunakan persamaan linier atau tidak,
maka digunakan metode analisis grafik dan metode statistik (Ghozali, 2013).
Linieritas dilakukan dengan menggunakan deviation from linierity, gambaran
Lanjutan tabel 65 hubungan linier antara variabel X dengan variabel Y dan
variabel Z dengan variabel Y. Jika nilai sig f > 0.05, maka variabel X tersebut
memiliki hubungan linier dengan Y (Aisyah. 2015).
3.10. Analisis Data
3.10.1 Analisis Statistik Deskriptif

Analisis deskripsi bertujuan agar mengetahui pendapat responden terhadap
pernyataan yang dipilih. Tanggapan responden dijabarkan dengan 5 skala
penjelasan memakai Skala Likert. Penganalisaan digunakan untuk pengambaran

variabel dalam penelitian, skala dapat ditentukan sebagai berikut:

Tabel 3.2
Tafsiran Nilai Rata-Rata

Interval Kriteria Tafsiran
1,00 - 1,80 Sangat tidak baik/sangat rendah
1,81-2,60 Tidak baik/rendah
2,61 - 3,40 Cukup/sedang
3,41-4,20 Baik/tinggi
4,21 -5,00 Sangat baik/sangat tinggi
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3.10.2. Analisis Path

Uji path analysis digunakan untuk menyelesaikan permasalahan yang
selanjutnya dicocokkan menggunakan model hipotesis, pengujian hipotesis
penelitian memakai teknik analisis jalur (Path Analysis). Analisis Jalur (Path
Analysis) diproses menggunakan komputer dan aplikasi program SPSS (Statistical
Program for Social Sciences Windows), aturannya yaitu uji t pada taraf signifikasi
alpha = 0,05 atau p [J 0,05 yang ditunjukkan pada ketentuan (Sig. t). Pengujian
hipotesis ini menggunakan analisis jalur, agar dapat mengetahui tingginya kausal
berbagai variabel dan hirarkhi serta hubungan dan jalur secara langsung ataupun
tidak. (Sani dan Maharani, 2013).
3.10.3. Analisis Variabel Mediasi

Penganalisaan ini menggunakan 2 pengenalan seperti perbedaan koefisien
dan perkalian koefisien yang pertama perbedaan koefisien ini dilakukan dengan
tidak menggunakan variabel mediator kemudian metode perkalian dilakukan
dengan metode sobel atau mediasi.

Pengujian variable mediator dengan 2 pengenalan yaitu: (a) meneliti
adanya pengaruh independen terhadap dependen tanpa menggunakan variabel
mediator (b) meneliti variabel bebas kepada variabel mediator, dan (c) meneliti

pengaruh variabel mediator kepada variabel terikat. dalam rangka sebagai berikut:
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Gambar 3.2
Analisis Variabel Mediasi

Variabel Prediktor Variabel Tergantung

v

Variabel Mediator

Berdasarkan pada gambar 3.2 diatas apabila (b) dan (c) S|gn|f|ka5|
kemudian (a) tidak signifikasi, maka kepuasan pelanggan merupakan variabel
mediasi sempurna (complete mediation). Apabila (b) dan (c) signifikasi dan (a)
signifikasi juga, tetapi koefisien dari (a) lebih kecil (turun) dari (b) maka kepuasan
pelanggan dikatakan sebagai variabel mediasi sebagian (partial mediation).
Jika (b) dan (c) signifikan serta (a) juga signifikan, di mana koefisien dari (a)
hampir sama dengan (b) maka kepuasan pelanggan dikatakan bukan sebagai
variabel mediasi. Jika salah satu (b) atau (c) atau keduanya tidak signifikan maka

dikatakan bukan sebagai variabel mediasi (Maharani, 2017).
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BAB IV
HASIL DAN PEMBAHASAN
4.1 Gambaran Umum Objek Penelitian

Pada tahun 1928 - 1929 ada beberapa waterleiding bedryven milik
Provincie Oast Java, diantaranya:

1. Provinciaal waterleiding - bedryv Sidoarjo meliputi Daerah Tingkat 1l
Sidoarjo dan Daerah Tingkat Il Surabaya (tidak termasuk Daerah
Kotamadya Surabaya).

2. Provinciaal waterleiding - bedrryv zuid Surabaya (Mojokerto) meliputi
Daerah Tingkat Il Mojokerto dan Daerah Tingkat 11 Jombang.

Kedua Provinciaal waterleiding bedryven tersebut langsung dibawah
pengawasan Hoofd Contrale Bedryven Dienst, administratief dan technies diatur/
dilindungi oleh Undang - Undang Provinciaale Voorschrifton Van Oast Java.

Pada tahun 1964 - 1968 Daerah Saluran Air Minum Mojokerto meliputi,
mempunyai Seksi - seksi antara lain:

» Seksi Saluran Air Minum Mojokerto
» Seksi Saluran Air Minum Jombang
» Seksi Saluran Air Minum Sidoarjo
» Seksi Saluran Air Min.um Sepanjang

Sesuai dengan Surat Keputusan Gubernur Kepala Daerah Propinsi Jawa
Timur tanggal 6 Oktober 1970 Nomor Pem/625/G/GH susunan organisasi dari
Daerah kerjanya disederhanakan menjadi Daerah Saluran Air Minum Mojokerto

yang meliputi:
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1. Seksi Saluran Air Minum Mojokerto

1.1 Cabang Seksi Saluran Air Minum Jombang
2. Seksi Saluran Air Minum Sidoarjo

2.1 Cabang Seksi Saluran Air Minum Sepanjang

2.2 Cabang Seksi Saluran Air Minum Krian

Pada bulan Juli tahun 1975 Daerah Saluran Air Minum Mojokerto
diserahkan kepada Daerah Tingkat 1l Mojokerto menjadi Dinas Saluran Air
Minum Kabupaten Daerah Tingkat Il Mojokerto, dengan adanya Undang —
Undang Nomor 5 Tahun 1962 tentang Perusahaan Daerah maka Dinas Saluran Air
Minum Kabupaten Daerah Tingkat 1l Mojokerto oleh Pemerintah Daerah
dirubah menjadi Perusahaan Daerah Air Minum Kabupaten Daerah Tingkat 11
Mojokertosesuai dengan Peraturan Daerah Kabupaten Daerah Tingkat |l
Mojokerto Nomor 4 Tahun 1980, dan Peraturan Daerah ini mulai berlaku pada
hari pertama sejak tanggal diundangkan dalam lembaran Daerah Kabupaten
Daerah Tingkat Il Mojokerto pada tanggal 11 Agustus 1981 Nomor 10 seri C
Tahun 1981.
Visi
“Mewujudkan PDAM Kabupaten Mojokerto sebagai perusahaan daerah yang
mampu memberikan perlayanan prima (excellence service)”
Misi

1. Meningkatkan kualitas dan kwantitas pelayanan secara konsisten,

konsekuen dan berkesinambungan untuk kepuasan pelanggan dan
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menambah cakupan pelayanan untuk memenuhi kebutuhan air minum
penduduk Di wilayah Kabupaten Mojokerto.

Meningkatkan, memanfaatkan dan memelihara asset dan sumber daya
perusahaan dengan optimal dan efisien.

Meningkatkan kinerja perusahaan dengan penekanan pada target kinerja
melalui implementasi dan aktualisasi program kerja secara profesional dan
bertanggung jawab untuk mewujudkan visi dan misi tersebut.

Motto

“Bikin hidup lebih sehat dan berkualitas™

Struktur Organisasi

LAMPIRAN : PERATURAN DIREKTUR PDAM "DJOEBEL

TIRTA” KABUPATEN MOJOKERTO
NOMOR  : 12/P/PDAM/111/2014

TANGGAL : 03 MARET 2014

BAGAN STRUKTUR ORGANISASI
PERUSAHAANDAERAH AIR MINUM “"DJOEBEL TIRTA"”
KABUPATEN MOJOKERTO

DIREKTUR

KOORDINATOR
SATUAN PEN!
INTERNAL

BAGIAN HUBUNGAN
LANGGANAN

BAGIAN
TEKNIK

SEKSIUMUM DAN SEKSIPEMBUKUA SEKSIPEMASARA UNIT SEKSIPERENCAN SEKSIPRODUKSI SEKSIDISTRIBUSI SEKSIPELAYANA
KEPEGAWAIAN N DAN N DAN HUMAS N TEKNIK
KEUANGAN PELAYANAN AAN
| | I I | |
SUB SEKSI SUB SEKSI SUB SEKSI SUB SEKSI SUB SEKSI SUB SEKSI SUB SEKSI
PEMASARAN DAN PENELITIAN DAN PRODUKSI DAN PENYAMBUNGAN PELY.GANGGUAN
UMUM PEMBUKUAN DAN e, TEKNIK DAN PENGA-
ANGGARAN PELAYANAN PENGEMBANGAN PENGOLAHAN DAN PENUTUPAN TUR DIt RIBUST
SUB SEKSI SUB SEKSI gSuBsERSI SUB SEKSI SUB SEKSI SUB SEKSI SUB SEKSI
KAS DAN PEMETAKAN JARINGAN TRANS- PENANGGULANGAN
KEPEGAWAIAN | | pemaciian || PENGENDALIAN LABORATORIUM MISI DISTRIBUSI
PENAGIHAN Ny waL DAN SURVEY N

SUB SEKSI
PENGOLAH DATA

ELEKTRONIK(PDE) DIREKTUR

Keterangan :

__ :Gariskomando
,,,,,,,,,,,,, : GarisKoordinasi

FAYAKUN HIDAYAT, SH

Kepegawaian PDAM Kabupaten Mojokerto terdiri dari:

1. Dewan Pengawas:

- Ketua
- Sekretaris

- Anggota

1 orang

1 orang

1 orang
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2. Pegawai:
- Direktur
- Kepala Bagian
- Kepala Seksi
- Kepala Sub Seksi

- Staf

:1 orang
:3 orang
:11 orang
:15 orang

:84 orang

4.2 Deksripsi Karakteristik Responden

73

Karakteristik responden pada penelitian ini meliputi usia, jenis kelamin,

dan pendidikan terakhir. Dari responden sebanyak 40, hasil analisis karakteristik

responden secara lengkap dapat dilihat pada tabel sebagai berikut:

Responden berdasarkan usia dijelaskan pada tabel berikut:

Tabel 4.1

Karakteristik Responden berdasarkan Usia

Usia Frekuensi Persentase (%)
18-21 Tahun 1 1,4
22-25 Tahun 13 18,6
26-29 Tahun 23 g239
30-33 Tahun 15 21,4

>34 Tahun 18 25,7

Total 70 100,0

Sumber: Data diolah, 2020

Berdasarkan tabel diatas dapat dijelaskan bahwa mayoritas responden

dalam penelitian ini berusia 26-29 tahun yaitu sebanyak 23 orang atau 32,9%,

kemudian sebanyak 13 orang atau 18,6% berusia 22-25 tahun, dan sebanyak 15
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orang atau 21,4% berusia 30-33 tahun, sedangkan yang berusia >34 tahun
sebanyak 18 orang atau 25,7% dan sisanya 1 orang atau 1,4% berusia 18-21
tahun. Secara keseluruhan dapat disimpulkan bahwa para karyawan PDAM
Kabupaten Mojokerto berada pada usia produktif dan masih bisa ditingkatkan
Kinerjanya.

Responden berdasarkan jenis kelamin dapat dijelaskan pada tabel sebagai berikut

Tabel 4.2
Karakteristik Responden berdasarkan Jenis Kelamin
Jenis Kelamin Frekuensi Persentase (%)
Pria 53 75,7
Wanita 17 243
Total 70 100,0

Sumber: Data diolah, 2020

Berdasarkan tabel diatas terlihat bahwa mayoritas responden dalam
penelitian ini adalah pria yaitu sebanyak 53 orang atau 75,7% sedangkan sisanya
sebanyak 17 orang atau 24,3% adalah wanita. Hal ini mengindikasikan paling
banyak karyawan di PDAM Kabupaten Mojokerto adalah pria.

Responden berdasarkan pendidikan terakhir dijelaskan pada tabel dibawah ini :

Tabel 4.3
Karakteristik Responden berdasarkan Pendidikan Terakhir
Tingkat Pendidikan Frekuensi Persentase (%0)
<SMA 6 8,6
SMA 21 30,0
Diploma 2 2,9
Sarjana (S1) 41 58,6
Total 40 100,0

Sumber: Data diolah, 2020
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Berdasarkan tabel diatas dapat dijelaskan bahwa mayoritas responden
memiliki pendidikan terakhir sarjana (S1) sebanyak 41 orang atau 58,6%,
sebanyak 21 orang atau 30,0% mempunyai pendidikan terakhir SMA dan
mempunyai pendidikan terakhir Diploma sebanyak 2 orang atau 2,9%, serta
mempunyai pendidikan terakhir <SMA 6 orang atau 8,6%.

4.3 Uji Instrumen Penelitian

Kuesioner dalam penelitian ini digunakan sebagai alat analisa. Oleh karena
itu dalam analisa yang dilakukan lebih bertumpu pada skor responden pada tiap-
tiap amatan. Sedangkan benar tidaknya skor responden tergantung pada
pengumpulan data. Instrument pengumpulan data yang baik harus memenuhi 2
persyaratan penting yaitu valid dan reliabel.

4.3.1 Uji Validitas

Pengujian validitas sangat diperlukan dalam suatu penelitian, khususnya
yang menggunakan kuesioner dalam memperoleh data. Pengujian validitas
dimaksudkan untuk mengetahui keabsahan menyangkut pemahaman mengenai
keabsahan antara konsep dan kenyataan empiris. Uji validitas adalah suatu ukuran
yang menunjukkan tingkat-tingkat kevalidan dan kesahihan suatu instrumen.
Sebuah instrumen dikatakan valid apabila mampu mengukur apa yang ingin
diukur.

Hasil uji validitas instrumen menunjukkan bahwa item-item pernyataan
variabel motivasi, kinerja karyawan dan kedisiplinan diperoleh angka koefisien
korelasi lebih besar dari 0,3. Perolehan angka item-item pernyataan lebih besar

dari 0,3 menunjukkan bahwa item-item pernyataan adalah valid.
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Pengujian validitas yang dilakukan dengan program SPSS versi 25.0
dengan menggunakan korelasi product moment menghasilkan nilai masing-
masing item pernyataan dengan skor item pernyataan secara keseluruhan dan

untuk lebih jelasnya disajikan dalam tabel sebagai berikut:

Tabel 4.4
Hasil Uji Validitas
Pearson Standart
Item Sig. Keterangan
Correlation Validitas
X1 0.553 0.000 0.300 Valid
X2 0.675 0.000 0.300 Valid
X3 0.682 0.000 0.300 Valid
X4 0.606 0.000 0.300 Valid
X5 0.686 0,000 0.300 Valid
X6 0.588 0,000 0.300 Valid
X7 0.693 0,000 0.300 Valid
X8 0.719 0,000 0.300 Valid
X9 0.654 0.000 0.300 Valid
X10 0.480 0.000 0.300 Valid
Z1 0.722 0.000 0.300 Valid
Z2 0.613 0.000 0.300 Valid
Z3 0.638 0.000 0.300 Valid
Z4 0.525 0.000 0.300 Valid
Z5 0.648 0.000 0.300 Valid
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Lanjutan tabel 4.4

Z6 0.636 0,000 0.300 Valid
Zi 0.521 0,000 0.300 Valid
Z8 0.653 0,000 0.300 Valid
Y1 0.714 0,000 0.300 Valid
Y2 0.748 0.000 0.300 Valid
Y3 0.696 0.000 0.300 Valid
Y4 0.682 0.000 0.300 Valid
Y5 0.808 0.000 0.300 Valid
Y6 0.686 0.000 0.300 Valid
Y7 0.700 0.000 0.300 Valid

Sumber: Data diolah, Lampiran 2
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Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa nilai pearson correlation

masing-masing item berada diatas 0,3 dan juga nilai signifikansinya yang berada

dibawah 0,05. Sehingga dapat disimpulkan bahwa semua item pernyataan dalam

penelitian ini adalah valid, serta dapat digunakan untuk mengukur variabel

penelitian.

4.3.2 Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas menunjukkan tingkat kemantapan, keajegan dan ketepatan

suatu alat ukur atau uji yang digunakan untuk mengetahui sejauh mana

pengukuran letaif konsisten apabila dilakukan pengukuran ulang.
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Teknik pengujian reliabilitas menggunakan nilai koefisien reliabilitas

alpha. Kriteria pengambilan keputusannya apabila nilai dari koefisien reliabilitas

alpha lebih besar dari 0,6 maka variabel dinyatakan sudah reliabel.

Tabel 4.5
Hasil Uji Reliabilitas
Variabel Cronbach Alpha Keterangan
Motivasi 0.835 Reliabel
Kedisiplinan 0.770 Reliabel
Kinerja Karyawan 0.843 Reliabel

Sumber: Data diolah, Lampiran 2

Berdasarkan tabel diatas dapat dijelaskan bahwa masing-masing variabel
memiliki nilai cronbach alpha berada diatas 0,60. Maka dapat disimpulkan bahwa
semua variabel yang digunakan dalam penelitian ini adalah reliabel.

4.3.3 Uji Asumsi Klasik

Uji asumsi Kklasik ini harus dilakukan pengujiannya untuk memenuhi

penggunaan analisis jalur (path). Setelah diadakan perhitungan melalui software

SPSS, maka hasil pengujiannya disajikan sebagai berikut:
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1. Uji Normalitas

Pengujian ini digunakan untuk menguji apakan nilai residual yang
dihasilkan terdistribusi secara normal atau tidak. Beberapa metode uji normalitas
yaitu dengan melihat penyebaran data pada sumber diagonal pada grafik normal

P-P Plot of Regression Standardized Residual.

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Y

1.0

08

06

04

Expected Cum Prob

0z

0,0 0,2 0,4 0,6 0,8 10

Observed Cum Prob

Gambar 4.1

Normal P-Plot
Berdasakan gambar diatas dapat diketahui bahwa titik-titik jawaban
responden berada dekat dengan garis diagonal, dan tidak menjauh, hasil ini
menunjukkan bahwa data yang digunakan dalam penelitian ini berdistribusi secara

normal.
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2. Uji Linieritas
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Uji linieritas dapat dianalisis dengan melihat nilai deviaton from linierity

yang jika memiliki nilai diatas 0,05 maka dapat

variabel terdapat linieritas.

disimpulkan bahwa antara

Tabel 4.6
Hasil Uji Linieritas
Model Sig. Keterangan
Motivasi=>» Kinerja 0,622 Linier
Kedisiplinan=> Kinerja 0,774 Linier

Sumber: Data diolah, Lampiran 3

Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa model dalam penelitian ini

sudah memenuhi uji prasyarat linieritas yang berarti masing-masing model sudah

mempunyai hubungan linier.

4.4 Uji Analisis Jalur

Tabel 4.7
Nilai Koefisien Analisis Jalur
Variabel Variabel )
Beta thitung Sig. Keterangan
Independen | Dependen

X Y 0,694 7,956 | 0,000 Signifikan
X Z 0,738 9,007 | 0,000 Signifikan
z Y 0,758 9,589 | 0,000 Signifikan

Sumber: Data diolah, Lampiran 4

Berdasarkan tabel 4.7 diatas maka model analsisi jalur dapat dijelaskan

sebagai berikut :

Motivasi (X) 0,738

Kedisiplinan

0,758

(2)

0,694

Gambar 4.2 Model Analisis Jalur

Kinerja

Karyawan (Y)
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4.4.1 Perhitungan Jalur

Perhitungan jalur menjelaskan pengaruh motivasi baik secara langsung
maupun secara tidak langsung terhadap kinerja karyawan melalui disiplin kerja.
Sebelum dilakukan perhitungan jalur, terlebih dahulu dianalisis mengenai
signifikansi masing-masing jalur baik secara langsung atau direct effect (DE) dan
tidak langsung atau indirect effect (IE). Berikut merupakan hasil perhitungan jalur
baik secara langsung maupun tidak langsung:
1) Perhitungan Jalur secara Langsung atau Direct Effect (DE)
a) Pengaruh motivasi (X) terhadap kinerja (Y)
DEyx =X —»Y
DExy = 0,649
b) Pengaruh motivasi (X) terhadap kedisiplinan (Z)
DExz =X —»Z
DEx; = 0,738
c¢) Pengaruh kedisiplinan (Z) terhadap kinerja ()
DEy=Z—>Y
DE, = 0,758

Berdasarkan perhitungan jalur secara langsung menunjukkan bahwa
pengaruh motivasi (X) terhadap kinerja (YY) sebesar 0,694. Perhitungan jalur
secara langsung pengaruh motivasi (X) terhadap kedisiplinan (Z) sebesar
"0,738.Perhitungan terakhir untuk jalur secara langsung pengaruh kedisiplinan (2)

terhadap kinerja () sebesar 0,758.
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2) Perhitungan Jalur secara Tidak Langsung atau Indirect Effect (IE)
a) Pengaruh motivasi (X) terhadap kinerja karyawan (YY) melalui kedisiplinan (Z)
|Ex1zy = (0,694) (0,758)
|Exizy = 0,526

Hasil perhitungan jalur secara tidak langsung atau indirect effect (IE)
menunjukkan bahwa pengaruh motivasi (X) terhadap kinerja karyawan (Y)
melalui kedisiplinan (Z) sebesar 0,526 yang diperoleh melalui perkalian antara
perhitungan pengaruh motivasi (X) terhadap kinerja karyawan (Y) dan pengaruh
kedisiplinan (Z) terhadap kinerja karyawan ().
4.5 Pembahasan

Pada bagian ini akan dilakukan pembahasan yang ditujukan untuk
menjawab permasalahan yang dirumuskan. Selanjutnya akan dibahas penerimaan
terhadap hipotesis penelitian disertai dengan dukungan fakta yang diperlukan
dengan menggunakan metode analisis jalur yang perhitungannya dilakukan
dengan bantuan program SPSS, dan hasil uji koefisien jalur serta taraf
signifikansinya. Secara keseluruhan pengujian pengaruh motivasi terhadap kinerja
karyawan melalui kedisiplinan dapat dijelaskan sebagai berikut:
4.5.1 Pengaruh Langsung Motivasi terhadap Kinerja Karyawan

Pembahasan mengenai pengaruh motivasi terhadap Kkinerja karyawan
guna menjawab rumusan masalah dan hipotesis penelitian yang menyatakan
bahwa terdapat pengaruh langsung antara motivasi terhadap kinerja karyawan.

Berdasarkan hasil penelitian dilapangan dan hasil pengujian analisis

jalur, menunjukkan bahwa variabel motivasi mempunyai pengaruh yang
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signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil ini dibuktikan dengan nilai koefisien
jalur sebesar 0,694 dengan nilai signifikansi 0,000 < 0,05 yang berarti signifikan,
mengingat koefisien jalur yang bertanda positif berarti pengaruh kedua variabel
ini bersifat positif artinya semakin tinggi tingkat motivasi karyawan maka
semakin tinggi pula kinerja karyawan.

Berdasarkan hasil pengamatan dan hasil penelitian, ditemukan bahwa
motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil
penelitian dilapangan mendukung teori dari Mangkunegara (2007) Karyawan
sebagai sumber daya manusia memang tidak bisa diperlakukan sebagai komponen
produksi semata. Sumber daya manusia merupakan komponen usaha yang selalu
menyita konsentrasi untuk selalu dikelola dengan baik. Motivasi yang dimiliki
para SDM organisasi, dalam kenyataannya masih menjadi variabel yang dominan
dalam menciptakan kontribusi bagi kinerja organisasi. Pentingnya motivasi karena
motivasi adalah hal yang menyebabkan, menyalurkan, dan mendukung perilaku
manusia supaya mau bekerja giat dan antusias mencapai hasil yang optimal.
Motivasi adalah kondisi atau energi yang menggerakkan diri karyawan yang
terarah atau tertuju untuk mencapai tujuan organisasi perusahaan.

Kemudian hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang telah
dilakukan oleh Fatmah Nur (2009) menyatakan bahwa motivasi bepengaruh
terhadap kinerja. Dan juga penelitian daro Arshadi (2010) menyatakan bahwa
motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Semakin seseorang puas
dia akan termotivasi untuk melakukan pekerjaan yang hasil akhirnya adalah

peningkatan kinerja.
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Menurut Djalaludin (2007) motivasi merupakan energi bagi amal yang
dilakukan. Motivasi itu menjadi pendorong seseorang untuk bekerja secara
maksimal atau membuatnya lupa akan rasa letih dan lesu. Motivasi yang baik atau
lurus akan menjadikan semua aktivitas duniawi bernilai ukhrawi. Dan sebaliknya
apabila niatnya adalah kotor maka amal-amal ukhrawi menjadi tidak berarti
dihadapan Allah. Berikut ini adalah ayat-ayat yang berhubungan dengan masalah
motivasi:

T . .
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Artinya: “Sesungguhnya Allah tidak merubah keadaan suatu kaum sehingga

mereka merubah keadaan yang ada pada diri mereka sendiri. Dan apabila Allah
menghendaki kerukunan terhdap sesuatu kaum, maka tidak ada yang dapat
menolaknya, dan sekali-kali tidak ada pelindung bagi mereka selain Dia”.(Qs.
Ar-Ra’d : 11)

Menurut Diana (2008), bahwa manusia mempunyai kebutuhan spiritual
yang tidak dapat ditinggalkan, yaitu kebutuhan untuk ibadah ritual dan ibadah
sosial. Seseorang bekerja karena termotivasi agar dapatberibadah ritual secara
sempurna, bahkan melaksanakan rukun islam yang kelima, yaitu haji. Selain
motivasi pencapaian kesempurnaan ibadah ritual, seseorang bekerja karena
termotivasi agar dapat melaksanan ibadah sosial, yaitu zakat, infak, sedekah,

hibah, dan juga wakaf. Bagi seseorang yang telah menunaikan zakat maka dia

telah membersihkan dan mensucikan diri mereka sendiri sesuai dengan firmah

Allah :
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Artinya: Ambillah zakat dari sebagian harta mereka, dengan zakat itu kamu
membersihkan dan mensucikan mereka dan mendoalah untuk mereka.
Sesungguhnya doa kamu itu (menjadi) ketenteraman jiwa bagi mereka. Dan Allah
Maha Mendengar lagi Maha Mengetahui. (QS. At Taubah: 103)

Setelah menunaikan zakat untuk membersihkan dan mensucikan diri
mereka sendiri, seorang pekerja juga termotivasi untuk menginfakkan sebagian
hartanya untuk menghindari diri dari kebinasaan. Sesuai dengan firman Allah
SWT berikut ini:

a3y & ity & a&ladn 0y 2Kt LAl s W e o AT

CrpmidN) &4

Artinya: “Dan berinfaklah (harta bendamu) di jalan Allah, dan janganlah kamu

menjatuhkan dirimu sendiri ke dalam kebinasaan, dan berbuat baiklah, karena

sesungguhnya Allah menyukai orang-orang yang berbuat baik”. (QS. Al
Bagarah: 195)

Seorang pekerja akan menanamkan dalam hatinya untuk membantu orang
lain dalam kebaikan dan mempercayai bahwa orang yang baik adalah orang yang
bermanfaat untuk orang lain. Yang semula orang menjadi tangan di bawah
termotivasi untuk lebih giat dalam bekerja agar dapat menjadi tangan di atas, yang
semula menjadi mustahiq termotivasi agar menjadi muzakki (Shihab, 2003).

Seseorang yang bekerja untuk dirinya sendiri, ia akan termotivasi agar
dapat mencukupi untuk anak, istri dan keluarga, serta dapat mengangkat karyawan
dan menggajinya. Karena memberi nafkah kepada mereka akan dihitung sebagai
pahala, sekalipun itu merupakan kewajiban.

Jadi islam sendiri telah menjelaskan bahwa motivasi memanglah penting
diberikan pada diri seseorang agar dapat menjalani kehidupan, kita mempunyai

tujuan yang jelas sesuai dengan tujuan yang diinginkan sehingga apabila motivasi

sudah tertanam dalam diri kita maka kinerja akan baik dan maksimal.
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4.5.2 Pengaruh Langsung Motivasi terhadap Kedisiplinan

Pembahasan mengenai pengaruh motivasi terhadap kedisiplinan guna
menjawab rumusan masalah dan hipotesis penelitian yang menyatakan bahwa
terdapat pengaruh langsung antara motivasi terhadap kedisiplinan.

Berdasarkan hasil penelitian dilapangan dan hasil pengujian analisis
jalur, menunjukkan bahwa variabel motivasi mempunyai pengaruh Yyang
signifikan terhadap kedisiplinan. Hasil ini dibuktikan dengan nilai koefisien jalur
sebesar 0,738 dengan nilai signifikansi 0,000 < 0,05 yang berarti signifikan,
mengingat koefisien jalur yang bertanda positif berarti pengaruh kedua variabel
ini bersifat positif artinya semakin tinggi tingkat motivasi karyawan maka
semakin tinggi pula kedisiplinanya.

Berdasarkan hasil pengamatan dan hasil penelitian, ditemukan bahwa
motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kedisiplinan. Hasil
penelitian dilapangan mendukung teori dari Hasibuan (2005) motivasi penting
karena motivasi adalah hal yang menyebabkan, menyalurkan, dan mendukung
perilaku manusia supaya mau bekerja giat dan antusias mencapai hasil yang
optimal. Menurut Sinungan (2000) Disiplin kerja sebagai suatu sikap mental yang
tercermin dalam perbuatan atau tingkah laku perorangan, kelompok atau
masyarakat berupa kepatuhan atau ketaatan (obedience) terhadap peraturan-
peraturan yang ditetapkan baik oleh pemerintah atau etnik, norma, dan kaidah
yang berlaku dalam masyarakat untuk tujuan tertentu.

Kemudian hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang telah

dilakukan oleh Saputra (2015) yang menyatakan bahwa pengaruh motivasi
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terhadap kedisiplinan berpengaruh positif dan signifikan. Semakin baik motivasi
yang dimiliki oleh seorang pegawai maka akan tercermin dari disiplin pegawai
tersebut. Hasil kerja yang baik tentunya didasarkan pada motivasi yang baik pula.
Dalam pandangan Islam, penanaman disiplin didasarkan pada setiap
kesadaran akan hadirnya Allah SWT. Dan adanya kepercayaan bahwasanya
segala perilaku yang akan kita lakukan atau yang akan kita perbuat pasti akan ada
yang selalu melihat dan mengawasi, Karena Allah-lah yang maha mengetahui
dengan apa yang diperbuat makhluknya. Dengan demikian maka didalam diri kita
akan muncul sebuah kontrol dan kesadaran pribadi, bukan kesadaran
yangdipaksakan oleh hal-hal tertentu seperti karena takut akan hukuman dan lain
sebagainya.
Islam mengajarkan kepada manusia untuk berperilaku disiplin dalam
berbagai aspek kehidupan manusia, dan hal ini dapat dilihat dari beberapa ayat Al-
Qur’an berikut ini:

1. Disiplin waktu

20 % 9 <4 : s 2 “. z s, PR P A ] S G A4
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Artinya: “Maka apabila kamu telah menyelesaikan shalat (mu), ingatlah Allah di

waktu berdiri, di waktu duduk dan di waktu berbaring. Kemudian apabila kamu

telah merasa aman, maka dirikanlah shalat itu (sebagaimana

biasa).Sesungguhnya shalat itu adalah fardhu yang ditentukan waktunya atas
orang-orang yang beriman”. (QS. AnNisaa’:103)

Dari ayat diatas dapat dimbil pengertian bahwasanya Islam mengajarkan

dan menghimbau kepada umatnya untuk selalu disiplin waktu dan mengatur

waktu sebaik-baiknya.
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2. Disiplin terhadap perintah pimpinan
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Artinya: “Hai orang-orang yang beriman, taatilah Allah dan taatilah Rasul

(Nya), dan ulil amri di antara kamu. Kemudian jika kamu berlainanPendapat

tentang sesuatu, maka kembalikanlah ia kepada Allah (Al Quran) dan Rasul

(sunnahnya), jika kamu benar-benar beriman kepada Allah dan hari kemudian.

yang demikian itu lebih utama (bagimu) dan lebih baik akibatnya”. (QS. An-
Nisaa’: 59)

Dalam ayat diatas dijelaskan bahwasanya kita harus taat dan patuh serta

disiplin terhadap perintah pimpinan kita selama perintah yang diberikan oleh
pimpinan adalah perintah yang baik.

3. Disiplin tertib dan berurutan

8 (% &4 (A4
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Artinya: “Maka apabila kamu telah selesai (dari sesuatu urusan), kerjakanlah
dengan sungguh-sungguh (urusan) yang lain”. (QS. Al Insyirah: 7)
Ayat diatas menjelaskan bahwasanya dalam mengerjakan sesuatu Kkita

harus selalu disiplin tertib dan berurutan dalam mengerjakannya.
4. Disiplin dalam mencegah perkara yang dilarang
O ;KZ::S\ o5 05%3) Syl 093sls /j{i\ d) bselg E4T ;..}iif ap
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Artinya: “Dan hendaklah ada di antara kamu segolongan umat yang menyeru
kepada kebajikan, menyuruh kepada yang ma'ruf dan mencegah dari yang
munkar, merekalah orang-orang yang beruntung”. (QS. Alilmran: 104)
Dalam ayat diatas dijelaskan bahwa Islam mengajarkan kepada manusia

agar mampu berdisiplin dalam menyerukan kebajikan dan mencegah dari perkara-

perkara yang dilarang oleh agama.
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4.5.3 Pengaruh Langsung Kedisiplinan terhadap Kinerja Karyawan

Pembahasan mengenai pengaruh kedisiplinan terhadap kinerja karyawan
guna menjawab rumusan masalah dan hipotesis penelitian yang menyatakan
bahwa terdapat pengaruh langsung antara kedisiplinan terhadap kinerja karyawan.

Berdasarkan hasil penelitian dilapangan dan hasil pengujian analisis
jalur, menunjukkan bahwa variabel kedisiplinan mempunyai pengaruh yang
signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil ini dibuktikan dengan nilai koefisien
jalur sebesar 0,758 dengan nilai signifikansi 0,000 < 0,05 yang berarti signifikan,
mengingat koefisien jalur yang bertanda positif berarti pengaruh kedua variabel
ini bersifat positif artinya semakin tinggi tingkat kedisiplinan karyawan maka
semakin tinggi pula Kinerja karyawan.

Berdasarkan hasil pengamatan dan hasil penelitian, ditemukan bahwa
kedisiplinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil
penelitian dilapangan mendukung teori dari Siswanto (2005) Disiplin adalah
Suatu sikap menghormati, menghargai, patuh, dan taat terhadap peraturan-
peraturan yang berlaku, baik yang tertulis maupun tidak tertulis serta sanggup
menjalankannya dan tidak mengelak untuk menerima sanksi-sanksinya apabila ia
melanggar tugas dan wewenang yang diberikan kepadanya.

Kemudian hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang telah
dilakukan oleh Prawatya dan Raharjo (2012) yang menemukan hasil penelitian
bahwa disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan. Dan penelitian yang dilakukan Nugroho (2012) Disiplin kerja

merupakan variabel yang paling berpengaruh terhadap kinerja karyawan.
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Agama Islam menuntut umatnya untuk bekrerja. Dengan bekerja kita
akan mendapatkan balasan yang akan kita terima, apabila seseorang
memposisikan pekerjaanya dalam dua konteks, yaitu kebaikan dunia dan kebaikan
akirat, maka hal tersebut disebut rizeki dan berkah hasil pekerjaan yang baik
adalah yang dikerjakan dengan penuh tanggung jawab dan sesuai dengan ajaran-
ajaran Rasullullah. Surat At-Taubah ayat 105
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Dan Katakanlah: "Bekerjalah kamu, maka Allah dan Rasul-Nya serta orang-
orang mukmin akan melihat pekerjaanmu itu, dan kamu akan dikembalikan
kepada (Allah) Yang Mengetahui akan yang ghaib dan yang nyata, lalu
diberitakan-Nya kepada kamu apa yang telah kamu kerjakan.

Ayat diatas ditutup dengan pernyataan bahwa sesungguhnya kamu pasti
akan ditanya tentang apa yang telah kamu kerjakan. Yang berhasil
mempertanggungjawabkan akan memperoleh kebahagiaan abadi, dan yang gagal
akan menerima sanksi sebesar kegagalanya. lItulah konsekuensional kebebasan
memilih yang disertai dengn anugrah aneka potensi. Dari ayat diatas dapat
disimpulkan bahwa siapa yang bersungguh-sungguh dalam bekerja maka akan
memperoleh kesuksesan dan akan memperoleh kebahagiaan, sedangkan yang
malas akan menerima sanksi dan akan memperoleh kegagalan dalam bekerja.

Diriwayatkan dari Abdullah bin Umar radhiyallahuanhuma, ia berkata:

Rasulullah shallallahualaihi wa sallam bersabda:
o B oy g oo 1 133 Gl B 0 Jleg it g

Artinya : “Seseorang senantiasa meminta-minta kepada orang lain sehingga ia
akan datang pada hari Kiamat dalam keadaan tidak ada sepotong daging pun di
wajahnya.”
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Islam mencela orang yang mampu untuk bekerja dan memiliki badan sehat
tetapi tidak mau bekerja keras. Seorang muslim harus dapat memenfaatkan
karunia yang di beri Allah SWT yang berupa kekuatan dankemampuan diri untuk
bekal hidup layak di dunia maupun di akhirat. Etos kerja yang tinggi merupakan
cerminan diri seorang muslim (Diana 2008).

45.4 Motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja
Karyawan melalui Kedisiplinan

Pembahasan mengenai pengaruh motivasi terhadap kinerja melalui
kedisiplinan guna menjawab rumusan masalah dan hipotesis penelitian yang
menyatakan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan antara motivasi
terhadap kinerja melalui kedisiplinan karyawan.

Berdasarkan hasil penelitian dilapangan dan hasil analisis pengujian analisis
jalur, menunjukkan bahwa variabel motivasi mempunyai pengaruh yang
signifikan terhadap kedisiplinan. Hasil ini dibuktikan dengan nilai koefisien jalur
sebesar 0,694 dengan nilai signifikansi 0,000 < 0,05 yang berarti signifikan, dan
variabel kedisiplinan yang memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan. Hal ini dibuktikan dengan nilai koefisien jalur sebesar 0,758 dengan
nilai signifikansi 0,000 > 0,05 yang berarti signifikan. Dari kedua hubungan jalur
tersebut diperoleh hasil perhitungan jalur secara tidak langsung atau indirect effect
(IE) menunjukkan bahwa pengaruh motivasi terhadap kinerja karyawan melalui
kedisiplinan sebesar 0,526 yang diperoleh melalui perkalian antara perhitungan
pengaruh motivasi terhadap kedisiplinan dan perhitungan pengaruh kedisiplinan

terhadap kinerja karyawan. Jadi dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh
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positif dan signifikan antara motivasi terhadap kinerja karyawan melalui
kedisiplinan.

Hal ini dapat dijelaskan bahwa dengan adanya variabel kedisiplinan dapat
meningkatkan kinerja karyawan dengan cara meningkatkan motivasi karyawan
dalam bekerja. Oleh karena itu, maka perusahaan harus terus memberikan fasilitas
yang memadai kepada karyawan agar terus dapat meningkatkan motivasinya
dalam bekerja dan selalu melaksanakan kedisiplinan kepada seluruh karyawan

agar kinerja karyawan meningkat pada PDAM Kabupaten Mojokerto.

92



93

BAB V
PENUTUP
5.1 Kesimpulan

Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh motivasi terhadap
kinerja karyawan melalui kedisiplinan. Berdasarkan hasil analisis data dan
pembahasan yang telah dilakukan maka dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut:

Motivasi yang meningkat memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan. Semakin meningkat motivasi karyawan akan
meningkatkan Kinerja karyawan pada PDAM Kabupaten Mojokerto. Hal ini
dikarenakan motivasi yang dimiliki karyawan berupa kebutuhan fisiologis, rasa
aman, kasih sayang, penghargaan dan aktualisasi diri membuat karyawan menjadi
semangat dalam bekerja dan pada akhirnya berpengaruh terhadap Kinerja
karyawan tersebut.

Kedisiplinan yang meningkat memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan pada PDAM Kabupaten Mojokerto. Semakin
meningkat kedisiplinan karyawan akan meningkatkan kinerja karyawan tersebut.
Hal ini dikarenakan dengan semakin baiknya kedisiplinan yang dimiliki karyawan
berupa tujuan dan kemampuan dalam melaksanakan tugas, teladan dari pemimpin,
keadilan, sanksi hukuman, ketegasan, pengawasan dan hubungan kemanusiaan
akan meningkatkan kinerja karyawan tersebut.

Motivasi yang berpengaruh terhadap kinerja karyawan akan semakin
meningkat jika terdapat kedisiplinan, hal ini dikarenakan dengan motivasi yang

tinggi akan meningkatkan kedisiplinan dalam bekerja serta pada akhirnya
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berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hal ini terjadi dilapangan karena setiap
karyawan sudah memiliki tingkat motivasi yang tinggi terbukti dengan jawaban
mayoritas responden yang setuju dengan pernyataan dalam kuesioner tentang
motivasi. Hal tersebut menandakan bahwa dengan motivasi yang tinggi dapat
meningkatkan kedisiplinan dan juga meningkatkan kinerja karyawan pada PDAM
Kabupaten Mojokerto.
5.2 Saran

Berdasarkan kesimpulan diatas, saran yang dapat diberikan antara lain:
5.2.1 Saran bagi Perusahaan

Motivasi merupakan salah satu faktor yang mampu meningkatkan
kedisiplinan serta kinerja karyawan pada PDAM Kabupaten Mojokerto, sehingga
pada para pimpinan perlu adanya peningkatan insentif, tunjangan agar karyawan
dapat meningkatkan motivasi dalam bekerja yang pada akhirnya akan
berpengaruh terhadap kedisiplinan dan pada akhirnya berpengaruh terhadap
Kinerja karyawan.
5.2.2 Saran bagi Peneliti Selanjutnya

Penelitian hanya terbatas pada motivasi, sedangkan masih banyak
variabel lain yang dapat mempengaruhi kedisiplinan dan kinerja karyawan seperti
lingkungan kerja, kepuasan kerja, kepemimpinan dan lain sebagainya, serta untuk
penelitian selanjutnya diharapkan untuk meneliti objek yang lebih besar lagi

karena dapat mempengaruhi terhadap hasil penelitian akhir.
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Lampiran 1 : KUISIONER PENELITIAN
Assalamualaikumwarahmatullahiwabarakatu

Saya Ficky Ahdiyat Amri, mahasiswa Jurusan Manajemen Fakultas Ekonomi UIN Maulana Malik
Ibrahim Malang sedang mengadakan penelitian skripsi mengenai Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja
Karyawan Dengan Kedisiplinan Sebagai Variabel Intervening Studi Pada PDAM Kabupaten Mojokerto.
Dimohon kesediaan dan keikhlasan saudara untuk mengisi kuisioner penelitian dibawah. Segala bentuk isian
atau jawaban responden dijamin kerahasiaannya. Hanya Allah swt. Yang membalas kebaikan anda semua.
terimakasih
A. Identitas Responden

Mohon untuk mengisi titik dan atau memberikan tanda lingkaran pada poin jawaban yang tersedia.

1. Usia 1. 18-21th 2. 22-25th3. 26-29th
4. 30-33th 5. >34th

2. Jenis Kelamin : 1. Pria 2. Wanita

3. Pendidikan Terakhir  :1.<SMA 4. Sarjana (S1)
2. SMA 5. Pasca Sarjana (S2/S3)
3. Diploma

Petunjuk: Dibawah ini merupakan daftar pernyataan yang berhubungan dengan motivasi,kinerja karyawan
dan kedisiplinan. Berilah tanda (V) yang sesuai dengan kepuasan anda dalam bekerja selama ini.
Keterangan : STS : Sangat Tidak Setuju(1) TS : Tidak Setuju (2)
N : Netral (3) S: Setuju(4)
SS :Sangat Setuju(5)

B. Variabel Motivasi Kerja(X)

No. Item Pertanyaan STS | TS N S SS

Kebutuhan Fisiologis

X1 Tunjangan yang saya terima cukup besar

X.2 Tempat kerja mendukung pekerjaan saya
Rasa Aman

X.3 Saya nyaman dengan posisi/jabatan pekerjaan

X.4 Saya mendapat asuransi kesehatan dari
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perusahaan

Kasih Sayang

X.5 Saya mendapat peran yang sama dalam
pekerjaan

X.6 Saya menjalin hubungan baik dengan seluruh
karyawan

Penghargaan

X.7 Atasan menilai baik prestasi kerja saya

X.8 Saya mendapat kesempatan promosi jabatan

Aktualisasi Diri

X.9

Saya dapat mengembangkan Kkarir

X.10

Saya mendapat kesempatan mengikuti training

dari perusahaan

C. Variabel Kinerja karyawan (Y)

No.

Item Pertanyaan

STS

TS

SS

KuantitasKinerja

Y.l

durdariperusahaan

Sayamengerjakantugassesuaistandaroperasionalprose

KualitasKinerja

Y.2 Sayaselalumemperhatikanmutupekerjaan
Pengetahuan
Y.3 Saya memahami segala tugas pekerjaan dari

perusahaan
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Pendapat atau Pernyataan

Y.4

Saya mendapat kesempatan menyampaikan pendapat

terhadap perusahaan

Keputusan yang Diambil

Y.5 Saya mampu mengambil suatu keputusan mengenai
pekerjaan

Perencanaan Kerja

Y.6 Saya turut berperan terhadap suatu perencanaan
pekerjaan

Organisai Kerja

Y.7 Saya memiliki spesifikasi tugas dalam mengerjakan

pekerjaan

D. Variabel Disiplin Kerja (Z2)

No. Item Pertanyaan STS | TS SS
Tujuan dan Kemampuan
Z1 Saya selalu mengerjakan tugas dengan jelas
Z.2 Saya mampu mengerjakan beban tugas pekerjaan

Teladan Pemimpin

Z1 Saya puas dengan kepemimpinan atasan
Keadilan
Z.2 Saya mendapat hak dan kewajiban sebagai

karyawan




100

Sanksi Hukuman

Z.3

Saya mendapat sanksi ketika melakukan kesalahan

Ketegasan

Z4

Saya konsisten melaksnakan aturan perusahaan

Pengawasan

Z5

Saya selalu diawasi secara langsung oleh atasan

Hubungan kemanusiaan

2.6

Saya menjalin hubungan antar karyawan dengan

baik

Lampiran 2: Tabulasi Data

Variabel Motivasi (X)

X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 X9 X10
4 4 3 4 4 3 4 4 4 4
4 4 4 4 4 5 5 4 5 4
4 4 5 5 4 4 4 4 5 4
4 4 4 5 4 4 4 5 4 4
4 4 5 5 5 5 4 5 4 5
4 4 5 5 5 5 5 5 5 5
4 4 5 5 5 4 5 4 5 4
4 5 5 4 4 5 5 4 5 4
4 4 5 4 5 5 4 5 4 5
4 4 4 5 5 5 4 5 5 4
4 4 5 5 5 5 5 5 5 5
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3 4 3 4 4 3 3 4
3 3 4 4 3 3 4 4
3 3 4 3 4 4 4 3
4 3 4 4 4 3 4 3
3 3 4 4 4 3 3 3
4 3 3 3 3 3 4 4
4 3 3 3 3 4 3 4
3 3 3 3 3 4 3 3
3 3 4 4 3 3 3 3
4 4 4 4 4 5 4 5
3 4 4 5 3 3 5 4
4 4 4 4 4 5 3 3
4 4 4 4 4 4 3 3
4 5 4 4 4 5 5 4
4 5 5 4 3 5 5 4
4 5 5 4 3 5 5 4
Variabel Kedisiplinan (Z)
21 22 23 24 25 26 7 Z8
4 3 3 4 4 3 4 3
4 4 5 4 4 4 4 5
4 4 4 5 4 5 4 4
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4 4 5 4 4 4 4
4 4 4 4 3 4 3
5 4 4 5 4 4 3
5 4 4 5 4 4 3
Variabel Kinerja Karyawan (Y)
Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7
4 4 3 4 4 4 3
4 5 5 5 4 4 4
4 5 5 4 4 4 4
4 5 4 4 4 4 4
4 4 5 4 4 4 4
5 5 5 5 4 4 5
5 5 5 4 5 5 4
4 5 5 4 4 5 5
4 4 4 5 4 4 5
4 4 4 4 4 5 5
4 4 4 4 4 4 4
5 4 4 5 5 4 5
4 5 5 5 5 4 4
4 5 5 5 4 4 4
4 5 4 4 4 4 4
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4 4 3 3 4 4
3 4 4 3 3 4
3 4 4 3 4 4
4 4 4 3 3 4
3 4 3 3 4 3
3 3 3 3 3 3
4 5 4 4 5 4
5 5 4 5 3 4
4 4 3 3 3 3
4 3 3 2 3 4
4 3 4 3 2 3
5 4 4 4 5 5
5 4 4 4 5 5
Uji Validitas dan Reliabilitas
Correlations
X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7
X1 Pearson Correlation 1 ,511" ,134 ,103 ,430™ ,229 ,262"
Sig. (2-tailed) ,000 ,269 ,397 ,000 ,056 ,029
N 70 70 70 70 70 70 70
X2 Pearson Correlation 5117 1 448" ,275" ,285" ,342" ,535™
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,021 ,017 ,004 ,000
N 70 70 70 70 70 70 70
X3 Pearson Correlation ,134 ,448" 1 ,546™ ,400™ ,337" ,595™



X4

X5

X6

X7

X8

X9

X10

Sig. (2-tailed)

N
Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N
Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N
Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N
Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N
Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N
Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N
Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N
Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

,269

70
,103

,397

70
,430™

,000

70
,229

,056

70
,262"

,029

70
,348™

,003

70
,383™

,001

70
,246"

,040

70
,553"

,000

70

,000

70
275"

,021

70
,285"

,017

70
,342"

,004

70
,535™

,000

70
,352"

,003

70
,283"

,017

70
,362"

,002

70
,675"

,000

70

70
546"

,000

70
,400"

,001

70
,337"

,004

70
,595™

,000

70
,375™

,001

70
,224

,063

70
,229

,057

70
,682"

,000

70

,000

70

70
,400"

,001

70
,219

,069

70
,400™

,001

70
,368™

,002

70
,353™

,003

70
,129

,288

70
,606"™

,000

70

,001

70
,400™

,001

70

70
,328™

,006

70
,282"

,018

70
427

,000

70
478"

,000

70
,322"

,007

70
,686™

,000

70

111

,004

70
,219

,069

70
,328™

,006

70

70
243

,043

70
,348™

,003

70
,393™

,001

70
,182

,131

70
,588™

,000

70

,000

70
,400™

,001

70
,282"

,018

70
,243"

,043

70

70
452"

,000

70
377"

,001

70
,227

,059

70
,693™

,000

70




**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

*, Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Reliability Statistics
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Cronbach's
Alpha N of Items
,835 10
Correlations
Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6
Y1 Pearson Correlation 1 547" ,256" ,389" 557" 436
Sig. (2-tailed) ,000 ,033 ,001 ,000 ,000
N 70 70 70 70 70 70
Y2 Pearson Correlation 547" 1 482" ,379" ,538" ,354"
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,001 ,000 ,003
N 70 70 70 70 70 70
Y3 Pearson Correlation ,256" 482" 1 494 ,520" ,365"
Sig. (2-tailed) ,033 ,000 ,000 ,000 ,002
N 70 70 70 70 70 70
Y4 Pearson Correlation ,389™ 379" 494" 1 ,594" ,239"
Sig. (2-tailed) ,001 ,001 ,000 ,000 ,047
N 70 70 70 70 70 70
Y5 Pearson Correlation 557" ,538™ ,520™ ,594™ 1 AT4”
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 70 70 70 70 70 70
Y6 Pearson Correlation ,436™ ,354™ ,365™ ,239" AT4™ 1



113

Sig. (2-tailed) ,000 ,003 ,002 ,047 ,000
N 70 70 70 70 70 70
Y7 Pearson Correlation 437" ,393" ,358" ,389" ,409™ 571"
Sig. (2-tailed) ,000 ,001 ,002 ,001 ,000 ,000
N 70 70 70 70 70 70
Y Pearson Correlation 714" , 748" ,696™ ,682" ,808™ ,686"
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 70 70 70 70 70 70
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*_Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items
,843
Correlations
Z1 Z2 Z3 Z4 75 Z6
Z1 Pearson Correlation 1 372 ,336™ ,445™ ,399™ 312
Sig. (2-tailed) ,002 ,004 ,000 ,001 ,009
N 70 70 70 70 70 70
Z2 Pearson Correlation 372" 1 ,216 ,188 ,320™ ,392™
Sig. (2-tailed) ,002 ,072 ,119 ,007 ,001
N 70 70 70 70 70 70
Z3 Pearson Correlation ,336™ 216 1 ,235 ,364™ ,354™
Sig. (2-tailed) ,004 072 ,050 ,002 ,003



Z4

Z5

Z6

z7

Z8

N
Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N
Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N
Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N
Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N
Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N
Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

70
445"

,000

70
,399™

,001

70
,312"

,009

70
,309”

,009

70
,382"

,001

70
722"

,000

70

70
,188

,119

70
,320™

,007

70
,392™

,001

70
,343™

,004

70
257"

,032

70
,613"

,000

70

70
,235

,050

70
,364"

,002

70
,354™

,003

70
,215

,074

70
,410™

,000

70
,638™

,000

70

70

70
,507"

,000

70
111

,359

70
-,136

,262

70
,297"

,013

70
,525™

,000

70

114

70
,507"

,000

70

70
,243"

,043

70
,167

,167

70
324

,006

70
,648™

,000

70

70
111

,359

70
243"

,043

70

70
,426™

,000

70
279"

,020

70
,636™

,000

70

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

*, Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha N of Items

, 770




Lampiran 3: Uji Asumsi Klasik

Uji Normalitas

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Expected Cum Prob

Dependent Variable: Y
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‘00 02 04 06 03 10
Observed Cum Prob
Uji Linieritas
ANOVA Table
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
Y *X Between Groups (Combined) 511,271 17 30,075 6,216 ,000
Linearity 348,154 1 348,154 71,955 ,000
Deviation from 163,117 16 10,195 ,607 ,622
Linearity
Within Groups 251,600 52 4,838
Total 762,871 69
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ANOVA Table
Sum of Mean
Squares df Square F Sig.
Y *Z Between (Combined) 493,481 14 35,249 7,197 ,000
Groups Linearity 450,186 1 450,186 91,912 ,000
Deviation from 43,295 13 3,330 ,680 174
Linearity
Within Groups 269,391 55 4,898
Total 762,871 69
Lampiran 4: Uji Analisis Jalur
Coefficients?
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 6,137 2,800 2,192 ,032
Motivasi (X) 542 ,068 ,694 7,956 ,000
a. Dependent Variable: Kinerja (Y)
Coefficients?
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 9,913 2,536 3,909 ,000
Motivasi (X) ,556 ,062 , 738 9,007 ,000

a. Dependent Variable: Kedisiplinan (Z)



Coefficients?
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Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 2,661 2,685 ,991 ,325
Kedisiplinan (2) ,785 ,082 ,758 9,589 ,000
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