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ABSTRAK

Mubarok, Dimas Hamdan. 2022, SKRIPSI. Judul: “Pengaruh Motivasi Kerja Dan
Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Dengan Kepuasan Kerja
Sebagai Variabel Mediasi (Studi Pada Pegawai
DISPENDUKCAPIL Kota Batu)”

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

Kata Kunci : Motivasi Kerja, Disiplin Kerja, Kinerja Pegawai, Kepuasan Kerja

Seluruh instansi tentunya berkeinginan menggapai tujuannya sendiri-
sendiri, dimana keberadaan sumber daya manusia didalamnya turut serta
memegang pengaruh yang sungguh penting. Tingkat motivasi kerja dan disiplin
kerja yang dimiliki pegawai dapat mempengaruhi kinerja, serta menunjang
kepuasan kerja pegawai. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui bagaimana
pengaruhs motivasi kerja, disiplin kerja, dan kepuasan kerja terhadap kinerja
pegawai, serta peran kepuasan kerja dalam memediasi motivasi kerja dan disiplin
kerja terhadap kinerja pegawai.

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif melalui explanatory
research. Populasi dan sampel pada penelitian ini berjumlah 69 pegawai
DISPENDUKCAPIL Kota Batu dengan teknik sampel jenuh. Teknik pengumpulan
data dengan kuesioner dan wawancara. Variabel dalam penelitian ini adalah
Motivasi Kerja (X1), Disiplin Kerja (X2), Kinerja Pegawai (Y), dan Kepuasan
Kerja (Z). Metode analisis data menggunakan uji validitas, uji reliabilitas, uji
normalitas, uji linieritas, uji multikolinieritas, analisis jalur (path analysis), dan uji
sobel melalui bantuan software IBM SPSS 25.0 for Windows.

Hasil penelitian ini  menunjukkan bahwa motivasi kerja tidak
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai, disiplin kerja berpengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai, kepuasan kerja dapat memediasi motivasi
kerja terhadap kinerja pegawai, kepuasan kerja tidak dapat memediasi disiplin kerja
terhadap kinerja pegawai, kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja
pegawai.
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ABSTRACT

Mubarok, Dimas Hamdan. 2022, THESIS. Title: “The Effect of Work Motivation
and Work Discipline on Employee Performance with Job
Satisfaction as a Mediation Variable (Study on Employees of
DISPENDUKCAPIL Batu City) ”

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

Key word : Work Motivation, Work Discipline, Employee Performance, Job
Satisfaction

All agencies certainly want to achieve their own goals, where the
presence of human resources in the agency also plays a very important role. The
level of work motivation and work discipline possessed by employees can affect
performance, and support the job satisfaction of the employees. This study aims to
determine how the influence of work motivation, work discipline, and job
satisfaction on employees’ performance, as well as the role of job satisfaction in
mediating work motivation and work discipline on employee performance.

This study uses a quantitative approach through explanatory research.
The population and sample in this study amounted to 69 employees of
DISPENDUKCAPIL Batu City with a saturated sample technique. Data collection
techniques with questionnaires and interviews. The variables in this study are Work
Motivation (X1), Work Discipline (X2), Employees Performance (Y), and Job
satisfaction (Z). The data analysis method used validity test, reliability test,
normality test, linearity test, multicollinearity test, path analysis, and Sobel test
through the help of IBM SPSS 25.0 software for Windows.

The results of this study show that work motivation has no significant
effect on employee performance, work discipline has a significant effect on
employee performance, job satisfaction can mediate work motivation on employee
performance, job satisfaction cannot mediate work discipline on employee
performance, and job satisfaction has a significant effect on performance of the
employees.
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BAB |

PENDAHULUAN
1.1 Latar Belakang

Seluruh lembaga tentunya berkeinginan menggapai target mereka sendiri-
sendiri, dimana keberadaan sumber daya manusia didalamnya turut serta
memegang pengaruh yang sungguh penting. Sumber daya manusia yang dimaksud
agar sesuai sama yang diinginkan bagi setiap lembaga dapat digerakkan melalui
dorongan semangat yang membuat proses bekerja individu lebih aktif. Salah satu
aspek yang penting tersebut adalah terdapatnya aspek motivasi, karena keberadaan
motivasi inilah yang menjadi salah satu penentu sikap dari setiap individu dalam

bekerja.

Ida (2010:562) menjelaskan motivasi sebagai suatu cara atau usaha
seseorang dalam menyelesaikan sesuatu demi mendapatkan tujuan yang dapat
dipengaruhi sebab munculnya sebuah kebutuhan. Kebutuhan adalah suatu kondisi
yang wajib dilengkapi, yang mana individu akan tergerak buat menyelesaikan
sesuatu untuk melengkapi kebutuhan tersebut. Sedangkan menurut permanasari
(2013:2) menjelaskan bahwa urgent untuk tiap organisasi demi dapat senantiasa
memotivasi pegawai demi dapat meraih target organisasi. Keadaan ini disebabkan
lantaran pegawai menjadi anggota dari proses perencanaan dan penyelenggara

untuk mencapai target organisasi.

Kehadiran motivasi menjadi satu hal yang penting, karena motivasi menjadi
tanda penggerak sebab pegawai dalam organisasi atau instansi berkepribadian juga
berproses melalui bentuk spesifik dan berhubungan pada output kerja yang
dimaksud nantinya, motivasi menjadi dasar pemicu pegawai agar dapat bekerja
lebih keras. Motivasi kerja bagi setiap individu menjadi pendorong dalam mencapai

tujuan mereka baik masing-masing individu ataupun organisasi.

Dalam Ismajli et al, (2015:28) dijelaskan bahwa kebutuhan individu akan
fisiologis, psikologi, dan social dapat mempengaruhi motivasi. Setiap kebutuhan

itu sebagai nilai yang wajib untuk dapat dilengkapi sehingga nantinya ada



pengembangan berproses dari tiap individu. Pada tiap organisasi, setiap pegawai
diminta untuk mesti melakukan pelayanan yang maksimal juga berkelas yang dapat
dilihat melalui berbagai hal didalam sarana manajemen untuk menelaah dan
merangsang sebuah efisiensi. Maka dengan adanya pengembangan nantinya

memberikan kapabilitas yang lebih banyak untuk instansi atau organisasi kelak.

Menurunkan motivasi bagi setiap pegawai adalah suatu keharusan bagi
setiap pemimpin, lantaran pegawai dapat lebih meningkatkan kualitas kerja yang
menjadi kewajiban bagi pegawai. Kontak antara pemimpin dan pegawai juga
memiliki pengaruh terhadap kinerja pegawai, melalui pemimpin memberikan
penjelasan yang bagus dan bisa dimengerti oleh pegawai, sehingga pegawai

memahami jobdesk serta mengerti maksud tujuan yang ingin diraih nantinya.

Sedangkan, faktor disiplin kerja juga menjadi salah satu aspek penting pada
sebuah organisasi. Disiplin kerja sungguh berarti bagi pertumbuhan organisasi,
khususnya dalam memotivasi pegawai untuk mendisiplinkan diri dalam
menjalankan pekerjaannya secara individu maupun kelompok. Selain itu, disiplin
kerja juga berfungsi dalam membimbing pegawai dalam menaati serta menyukai
aturan, tata tertib, dan kebijakan yang ada sehingga memberikan kinerja yang baik.
Tanpa adanya disiplin kerja yang tertib, tentunya susah untuk instansi atau

organisasi untuk dapat meraih output dan tujuan organisasi yang terbaik.

Menurut Sinambela (2017:335) disiplin kerja adalah kesadaran dan
kesediaan pegawai mematuhi seluruh peraturan organisasi serta norma-norma
sosial yang ada. Sedangkan berdasarkan Hasibuan (2014) disiplin kerja dalam
manajemen sumber daya manusia memiliki fungsi operatif paling krusial, sebab
tambah tinggi disiplin pegawai, maka tambah tinggi prestasi kerja yang diraihnya,
disiplin yang baik menggambarkan tingginya rasa bertanggungjawab seseorang
pada tugas-tugas dan kewajiban yang ditugaskan kepada dirinya. Disiplin
merupakan suatu kepatuhan pada aturan dan perintah yang sudah ditetapkan oleh

organisasi baik secara tertulis maupun tidak tertulis. Keberadaan disiplin kerja



memberikan gairah serta semangat kerja dalam mendorong diraihnya tujuan

organisasi atau instansi.

Setiap organisasi dan instansi tentunya menghendaki kinerja pegawai yang
disiplin serta penuh profesionalitas dalam bekerja. Pada DISPENDUKCAPIL Kota
Batu telah disepakati tata tertib dan aturan bagi seluruh pegawainya, diantaranya
aturan berpakaian, melakukan standar kerja dengan baik, dan waktu kerja dan
kewajiban untuk melakukan absensi pada saat jam masuk dan pulang kerja. Seluruh
pegawai DISPENDUKCAPIL Kota Batu diwajibkan untuk melakukan absensi
menggunakan faceprint. Berikut adalah jadwal hari dan jam kerja pegawai
DISPENDUKCAPIL Kota Batu pada tabel 1.1

Tabel 1.1

Hari Kerja dan Jam Kerja Pegawai DISPENDUKCAPIL Kota Batu

No Hari Kenja Jam Kerja
1. | Senin - Kamis 07.30-16.00 WIB
2. | Jum’at 07.00-14.00 WIB

Sumber: DISPENDUKCAPIL Kota Batu

Demikian pentingnya keberadaan disiplin kerja yang mana setiap pegawai
harus mentaati suatu peraturan dan tata tertib dalam organisasi atau instansi, apabila
terdapat pelanggaran yang dilakukan oleh setiap pegawai maka akan diberikan
konsekuensi berupa kegiatan displiner untuk memberikan efek jera yang nantinya

mempengaruhi kinerja pegawai.

Menurut Prawirasentono (2002) output yang dapat diraih seseorang atau
kelompok, sejalan dengan tanggung jawab serta wewenang sendiri-sendiri, melalui
usaha meraih tujuan organisasi yang berkaitan secara legal, sesuai hukum serta
sesuai dengan etika dan moral disebut sebagai kinerja. Kinerja pegawai sebagai
poin berarti karena setiap turunnya kinerja individu maupun kelompok bisa

menurunkan efek signifikan bagi organisasi. Maka dari itu keberadaan seorang



pemimpin dalam aspek ini mengemban tugas cukup serius karena dia dituntut untuk
senantiasa berusaha meningkatkan kinerjanya serta membagikan motivasi untuk
bawahannya sehingga bisa meningkatkan kinerjanya hingga akhirnya tercapai

tujuan organisasi.

Dalam Hasibuan (2001:34) dijelaskan kinerja sebagai satu output kerja yang
diraih individu didalam menjalankan pekerjaan yang diberikan kepadanya yang
berdasar pada kecakapan, pengalaman dan keseriusan serta waktu. Kinerja pegawai
dapat ditumbuhkan dengan adanya motivasi dan disiplin kerja yang dimiliki semua
sumber daya manusia yang ada dalam organisasi sehingga dapat meningkatkan

Kinerja pegawai serta mencapai kepuasan kerja.

Organisasi wajib untuk memperhatikan kondisi dari pegawainya, sebab
ketika pegawai merasa nyaman didalam menuntaskan tugasnya, maka setelahnya
pegawai diharapkan menjadi lebih baik. Yildiz & Tuna (2015:674) menjelaskan
kepuasan kerja sebagai akibat emosional yang lahir dari setiap pegawai bagi
lingkungan pekerjaan serta jenis pekerjaan khusus tanpa hanya bisa diukur dari
kesuksesan pegawai itu. Artinya, kepuasan kerja menjadi bagian yang berkarakter
individu karena tahapan kepuasan kerja pada tiap pegawai tidak sama. Pada intinya
seseorang akan merasa nyaman serta memiliki kesetiaan yang tinggi pada
organisasi apabila mereka dalam bekerja atau berproses mendapatkan kepuasan
kerja yang selaras denga napa yang mereka inginkan.

Bersumber pada penelitian yang dilakukan oleh Farisi, et al (2020)
menyatakan bahwa pengaruh motivasi berpengaruh positif signifikan terhadap
kinerja karyawan PT. Perkebunan Nusantara V (Persero) Kebun Tanah Putih Riau.
Kemudian penelitian yang dilakukan Anisya, dkk (2021) menunjukkan keberadaan
motivasi berpengaruh langsung serta signifikan terhadap kinerja karyawan. Sejalan
dengan sebelumnya, hasil penelitian dari Tasya & Gilang (2020) menunjukkan
hasil yang sama dimana motivasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT.

Taspen (Persero) Kantor Cabang Utama Bandung. Serta penelitian dari Annisa &



Supriyanto (2021) menyatakan bahwa motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja

karyawan.

Penelitian sebelumnya mengenai disiplin kerja yang dilakukan oleh Alfiyah
(2019) menunjukkan bahwa disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan. Hasil penelitian yang sama juga dilakukan oleh Iptian, et al (2020) yang
mana terdapat pengaruh positif signifikan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan.
Kemudian penelitian yang dilakukan oleh Wulandari dan Wasiman (2020)
menunjukkan output pengaruh signifikan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan.
Sejalan dengan itu, hasil yang sama juga disampaikan oleh Hidayati, Perizade dan
Widiyanto (2019) bahwa disiplin kerja berpengaruh positif signifikan terhadap

Kinerja karyawan.

Kemudian penelitian terdahulu mengenai kepuasan kerja yang dilakukan
oleh Juniantara & Riana (2015) menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh
positif terhadap kinerja karyawan koperasi di Denpasar Bali. Sejalan dengan
penelitian yang dilakukan oleh Changgriawan (2017) dimana kepuasan kerja

berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

Akan tetapi berlainan dengan penelitian yang dilakukan oleh Parmin (2015)
juga Adha, dkk (2019) yang menunjukkan bahwa motivasi kerja tidak berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan, serta Tusholihah, dkk (2019) dan Kurniawan
& Heryanto (2019) menunjukkan bahwa disiplin kerja tidak berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan.

Berlandaskan research gap diatas, bisa ditarik kesimpulan bahwa motivasi
kerja dan disiplin kerja tidak selalu berpengaruh terhadap kinerja pegawai, maka
dari itu peneliti tertarik guna meneliti pada DISPENDUKCAPIL Kota Batu.

DISPENDUKCAPIL Kota Batu adalah organisasi perangkat daerah yang
memiliki peran utama dan tanggung jawab memberikan pelayanan langsung bagi
masyarakatt  untuk  mendapatkan  arsip  administrasi  kependudukan.
DISPENDUKCAPIL Kota Batu senantiasa berupaya menjalankan pembenahan



pada setiap bidang terkhusus bidang sumber daya manusia yang dimiliki, agar dapat

meningkatkan kinerja pegawai sehingga tujuan dari organisasi dapat diraih.

DISPENDUKCAPIL Kota Batu menerapkan motivasi melalui briefing
yang diberikan oleh pimpinan pada setiap diri pegawai serta lebih menekankan
pada penanaman motivasi pada setiap diri pegawai masing-masing. Namun dalam
kenyataannya penanaman motivasi pada setiap diri pegawai masih dianggap
kurang. Sehingga keberadaan motivasi sangat perlu diperhatikan dan diberikan bagi
karyawan untuk dapat meningkatkan kinerjanya, sebab jika kinerja pegawai sudah
selaras dengan rencana organisasi maka jelas mudah untuk meraih tujuan
organisasi. Kinerja pegawai DISPENDUKCAPIL Kota Batu selalu berusaha
memberikan yang terbaik serta selaras dengan ketetapan yang ada dalam organisasi,
sebab kinerja yang dikerjakan oleh setiap pegawai sudah menunjukkan

elektabilitasnya, bisa diartikan sama-sama menunjukkan keunggulannya.

Mengenai disiplin kerja yang terjadi pada DISPENDUKCAPIL Kota Batu
telah dianggap cukup baik, instansi ini memakai sistem absensi faceprint pada jam
masuk kantor pagi hari dan jam pulang kantor sore hari. Sudah ditetapkan juga
jadwal penggunaan seragam kantor yaitu pada hari senin menggunakan seragam
dinas (kheki), selasa menggunakan batik, rabu putih hitam, hari kamis
menggunakan batik, dan hari jum’at berpakaian bebas dan berkerah. Tindakan
displiner pada DISPENDUKCAPIL yaitu dengan menindak lanjuti terlebih dahulu
yang dilakukan secara persuasif sebelum ke tahap tindak tegas. Tapi masih
ditemukan pegawai yang melakukan pelanggaran tata tertib dan peraturan, seperti
datang terlambat dari waktu yang sudah ditentukan kantor. Setiap pelanggaran serta
ketidakdisiplinan pegawai, instansi mempunyai langkah sendiri-sendiri selaras
dengan kebijakan yang sudah ditetapkan. Maka dari itu dengan keberadaan
motivasi kerja, disiplin kerja dan kepuasan kerja dalam suatu organisasi dapat
meningkatkan kinerja karyawan, sehingga tujuan dari organisasi dapat dicapai dan

sesuai harapan.



Berdasarkan latar belakang diatas penulis tertarik mengambil judul

“Pengaruh Motivasi Kerja dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Pegawai

Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Mediasi Studi Pada Pegawai
DISPENDUKCAPIL Kota Batu”.

1.2 Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang diatas maka bisa dirumuskan bahwa rumusan

masalah sebagai berikut :

1.

Apakah motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada
DISPENDUKCAPIL Kota Batu?

Apakah disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada
DISPENDUKCAPIL Kota Batu?

Apakah kepuasan kerja memediasi pengaruh motivasi kerja terhadap
kinerja pegawai pada DISPENDUKCAPIL Kota Batu?

Apakah kepuasan kerja memediasi pengaruh disiplin kerja terhadap
kinerja pegawai pada DISPENDUKCAPIL Kota Batu?

Apakah kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada
DISPENDUKCAPIL Kota Batu?

1.3 Tujuan Penelitian

Berdasarkan rumusan masalah diatas, tujuan penelitian ini adalah:

1.

Untuk menguji dan menganalisis pengaruh motivasi kerja terhadap
kinerja pegawai pada DISPENDUKCAPIL Kota Batu

Untuk menguji dan menganalisis pengaruh disiplin kerja terhadap
kinerja pegawai pada DISPENDUKCAPIL Kota Batu

Untuk menguji dan menganalisis pengaruh kepuasan kerja dalam
memediasi motivasi terhadap Kinerja pegawai pada
DISPENDUKCAPIL Kota Batu



4. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh kepuasan kerja dalam
memediasi  disiplin  kerja terhadap Kkinerja pegawai pada
DISPENDUKCAPIL Kota Batu

5. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh kepuasan kerja terhadap
kinerja pegawai pada DISPENDUKCAPIL Kota Batu

1.4 Manfaat Penelitian
Akan halnya manfaat penelitian ini adalah sebagai berikut:

1. Bagi Peneliti
Dengan dilakukannya penelitian ini diharapkan hasil nantinya bisa
menyampaikan lanjutan informasi bagi perkembangan keilmuan, terkhusus ilmu
manajemen dan konsentrasi sumber daya manusia yang meneliti tentang pengaruh
motivasi kerja dan disiplin kerja terhadap kinerja pegawai dengan kepuasan kerja
sebagai variabel mediasi.
2. Bagi Organisasi/Instansi
Dengan dilakukannya penelitian ini diharapkan dapat berfungsi dalam
rekomendasi tentang pengaruh motivasi dan disiplin kerja dalam melaksanakan
tugas serta wewenangnya dalam organisasi/instansi yang mempunyai efek terhadap
Kinerja pegawai yang dimediasi oleh kepuasan kerja.
3. Bagi Akademisi
Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat menjadi saran, masukan, serta
rujukan guna sebagai informasi masukan penelitian selanjutnya serta untuk

informasi tentang hubungan antar variabel satu dengan variabel lainnya.
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KAJIAN PUSTAKA

2.1 Penelitian Terdahulu

Hasil penelitian terdahulu digunakan untuk mendapatkan perkiraan untuk
membuat kerangka berfikir, serta guna mempertimbangkan antara penelitian
terdahulu dengan penelitian yang sedang diteliti sehingga akan terus berkembang.
Beberapa hasil penelitian terdahulu yang berhubungan dengan penelitian ini adalah
sebagai berikut:

Pertama, penelitian Farisi, Irnawati dan Fahmi (2020) dengan judul
Pengaruh Motivasi dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan pada Karyawan
PT. Perkebunan Nusantara V (Persero) Kebun Tanah Putih Provinsi Riau. Tujuan
dari penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh motivasi dan disiplin kerja
terhadap kinerja karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara V (Persero) Kebun
Tanah Putih Provinsi Riau. Hasil analisis menunjukkan motivasi berpengaruh
positif signifikan terhadap kinerja karyawan, sedangkan disiplin kerja berpengaruh
positif dan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Perkebunan Nusantara

V (Persero) Kebun Tanah Putih Provinsi Riau.

Kedua, penelitian yang dilakukan oleh Anisya, Supriyanto dan Ekowati
(2021) dengan judul The Effect of Motivation on Employee Performance Through
Organizational Culture. Hasil analisis menyatakan bahwa motivasi Kkerja

berpengaruh langsung dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

Ketiga, Tasya & Gilang (2020) meneliti dengan judul The Influencen of
Motivation on Employee Performance. Hasil penelitian menunjukkan motivasi
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan PT. Taspen (Persero) Kantor

Cabang Utama Bandung.

Keempat, penelitian yang dilakukan Annisa & Supriyanto (2021) dengan
judul The Influences of Leadership Styles and Work Motivation on Employees
Performance Through Job Satisfaction (Case Study on The Departmen of
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Transportation of Blitar City). Hasilnya menyatakan gaya kepemimpinan, motivasi,
dan kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan, dan kepuasan kerja
mampu menjadi variabel mediasi antara pengaruh gaya kepemimpinan terhadap

kinerja karyawan serta pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan.

Kelima, Alfiyah (2019) meneliti dengan judul Pengaruh Disiplin Kerja,
Budaya Organisasi dan Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan di PT.
Muslimat Nusantara Utama Kabupaten Malang. Hasilnya menyatakan bahwa
disiplin kerja serta budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan, sedangkan kepuasan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja

karyawan.

Keenam, penelitian yang dilakukan oleh Iptian, Zamroni & Efendi (2020)
yang berjudul The Effect of Work Discipline and Compensation on Employes
Performance. Hasil penelitian menunjukkan bahwa disiplin kerja berpengaruh
positif signifikan terhadap kinerja pegawai, kompensasi berpengaruh positif

signifikan terhadap kinerja pegawai.

Ketujuh, Wulandari & Wasiman (2020) meneliti dengan judul Pengaruh
Disiplin Kerja dan Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan PT. Amtek Enginering
Batam. Hasilnya menunjukkan bahwa disiplin kerja memiliki dampak signifikan
terhadap kinerja karyawan, motivasi memiliki dampak signifikan terhadap kinerja

karyawan.

Kedelapan, Hidayati, Perizade & Widiyanti (2019) meneliti yang berjudul
Effect Of Work Discipline And Work Environmen To Performance Of Employee
(Case Study at the Central General Hospital (RSUP) Dr. Muhammad Hoesin
Palembang). Hasilnya menyatakan bahwa disiplin kerja dan lingkungan kerja

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

Kesembilan, Juniantara & Riana (2015) dengan judul Pengaruh Kepuasan
Kerja dan Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan pada Karyawan Koperasi di
Denpasar Bali. Didapatkan hasil penelitian yang mana kepuasan kerja dan motivasi
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berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan pada koperasi di

Denpasar Bali.

Kesepuluh, Changgriawan (2017) dengan judul Pengaruh Kepuasan Kerja
dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan di One Wayy Production. Hasilnya
kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan dan motivasi tidak

berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

Kesebelas, Parmin (2015) dengan judul Pengaruh Kepemimpinan, Motivasi
Kerja dan Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Kepuasan Kerja
Sebagai Variabel Intervening (Studi pada Karyawan YANTEK Unit PT PLN
Rayon Kebumen). Hasilnya menyatakan kepemimpinan dan motivasi kerja tidak
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja, budaya organisasi berpengaruh
signifikan terhadap kepuasan kerja, kepemimpinan dan motivasi kerja tidak
berpengaruh terhadap kinerja karyawan, budaya organisasi dan kepuasan kerja
berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan, kepemimpinan dan
motivasi serta budaya organisasi melalui kepuasan kerja berpengaruh positif

signifikan terhadap kinerja karyawan.

Keduabelas, Adha, Qomariah dan Hafidzi (2019) dengan judul Pengaruh
Motivasi Kerja, Lingkungan Kerja, Budaya Kerja Terhadap Kinerja Karyawan
Dinas Sosial Kabupaten Jember. Hasil penelitian menunjukkan lingkungan kerja
dan budaya kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan,

sedangkan motivasi tidak berpengaruh terhadap kinerja karryawan.

Ketigabelas, penelitian yang dilakukan oleh Tusholihah, dkk (2019) dengan
judul Pengaruh Motivasi dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan
Outsorcing (PT. CITUS Cabang Jawa Barat). Hasilnya menyatakan motivasi
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, sedangkan disiplin kerja tidak

berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

Keempatbelas, penelitian yang dilakukan Kurniawan & Heryanto (2019)
yang berjudul Effect of Work Disciplin and Work Environmen on Employe
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Performance with Work Motivation as an Intervening Variabel in Department of
Tourism, Youth and Sports of Padang District. Hasilnya menunjukkan disiplin kerja
tidak berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja, lingkunfan kerja berpengaruh
signifikan terhadap motivasi kerja, disiplin kerja tidak berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan, lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap
Kinerja karyawan, motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawali,
disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan secara tidak
langsung melalui motivasi kerja, lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap

kinerja karyawan secara tidak langsung melalui motivasi kerja.

Kelimabelas, Nuryatin (2020) dengan judul Pengaruh Motivasi Kerja dan
Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan dengan Kepuasan Kerja Sebagai
Variabel Intervening pada PT. Astron Optindo Industries. Hasilnya menyatakan
motivasi kerja berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja, disiplin Kkerja
berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja, motivasi kerja berpengaruh positif
terhadap kinerja karyawan, disiplin kerja berpengaruh positif terhadap kinerja
karyawan, kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan, kepuasan
kerja berperan sebagai variabel mediasi antara motivasi kerja terhadap kinerja
karyawan, kepuasan kerja berperan sebagai variabel mediasi antara motivasi kerja

terhadap kinerja karyawan.

Keenambelas, penelitian ini dilakukan oleh Pratama & Dihan (2017) yang
berjudul Pengaruh Komitmen Organisasional dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja
Karyawan Melalui Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening (PT. Arief
Nirwana Utama). Hasil penelitian menunjukkan bahwa komitmen organisasi
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja, disiplin kerja berpengaruh
signifikan terhadap kepuasan kerja, komitmen organisasional dan disiplin kerja
berpengaruh signfikan secara simultan terhadap kepuasan kerja, komitmen
organisasional berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, disiplin kerja
berpengaruh signfikan terhadap kinerja karyawan, komitmen organisasional dan
disiplin kerja berpengaruh signifikan secara simultan terhadap kinerja karyawan,

kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, komitmen
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organisasional berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan secara tidak
langsung melalui kepuasan kerja, disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap

Kinerja secara tidak langsung melalui kepuasan kerja.

Berdasarkan penjabaran diatas, maka bisa dikumpulkan dalam satu tabel

sebagai berikut:

Tabel 2.1

Penelitian Terdahulu

Nama,
Tahun & Tujuan Metode Variabel Hasil
No Judul Penelitian Penelitian Penelitian Penelitian
Penelitian

1. | Farisi,dkk Mengetahui | Regresi Linier | - Motivasi Motivasi
(Irnawati, pengaruh Berganda - Disiplin berpengaru
Fahmi) motivasi (SPSS) Kerja h positif
(2020) dan disiplin - Kinerja signifikan
Motivasi kerja Karyawan | terhadap
dan Disiplin | terhadap Kinerja
Kerja kinerja karyawan,
Terhadap karyawan sedangkan
Kinerja pada PT. disiplin
Karyawan | Perkebunan kerja
pada Nusantara berpengaru
Karyawan | V (Persero) h positif
PT. Kebun tidak
Perkebunan | Tanah Putih signifikan
Nusantara | Provinssi terhadap
V (Persero) | Riau Kinerja
Kebun karyawan
Tanah Putih PT.
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Provinsi Perkebunan
Riau Nusantara
Vv

Anisya, et | Untuk Explanatory - Motivasi Motivasi
al mengetahui | Research - Kinerja berpengaru
(Supriyanto | pengaruh Karyawan | h langsung
, Ekowati) | motivasi - Budaya serta
(2021) The | terhadap Organisasi | signifikan
Effect of Kinerja terhadap
Motivationn | pegawai Kinerja
on Employe | melalui karyawan
Performanc | variabel
e Through | budaya
Organizatio | organisasi
nal Culture. | di SATPOL

PP Kota

Pasuruan.
Tasya & Untuk Kuantitatif - Motivation | Menunjukk
Gilang mempelajar | dengan jenis an motivasi
(2020) The | i motivasi penelitian ] berpengaru

Performance

Influences | kerja dari deskriptif h bagi
of karyawan Kinerja
Motivationn | PT.Taspen karyawan.
on (Persero)
Employes Kantor
Performanc | Cabang
e Utama

Bandung
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Annisa &
Supriyanto
(2021) The
Influences
of
Leadership
Styles and
Work
Motivation
on Employe
Performanc
e Through
Job
Satisfaction
(Case Study
on The
Departmen
of
Transportati
on of Blitar
City.)

menguji
dan
menganalisi
S pengaruh
gaya
kepemimpi
nan
terhadap
Kinerja
karyawan,
menguji
serta
menganalisi
s pengaruh
motivasi
kerja
terhadap
Kinerja
karyawan,
menuji juga
memganalis
is pengaruh
kepuasan
kerja
terhadap
Kinerja
karyawan,
menguji
dan
menganalisi

s pengaruh

Path Analysis

Gaya
Kepemimpi
nan
Motivasi
Kerja
Kinerja
Karyawan
Kepuasan

Kerja

-Gaya
kepemimpi
nan
berpengaru
h terhadap
kinerja
karyawan

-Motivasi
kerja
berpengaru
h terhadap
kinerja
karyawan

-Kepuasan
kerja
berpengaru
h terhadap
Kinerja
karyawan
Kepuasan
kerja
mampu
menjadi
variabel
mediasi
antara
pengaruh
gaya
kepemimpi
nan

terhadap
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kepemimpi Kinerja

nan gaya karyawan

terhadap dan

Kinerja pengaruh

karyawan motivasi

melalui kerja

kepuasan terhadap

kerja, serta Kinerja

menguji karyawan.

dan

menganalisi

s pengaruh

motivasi

kerja

terhadap

Kinerja

karyawan

melalui

kepuasan

kerja.
Alfiyah Mengetahui | Regresi Linir |- Disiplin - Disiplin
(2019) dan Berganda kerja kerja dan
Pengaruh menganalisi - Budaya budaya
Disiplin s pengaruh Organisasi organisasi
Kerja,Buda | disiplin - Kepuasan signifikan
ya kerja, Kerja terhadap
Organisasi | budaya - Kinerja Kinerja
dan organisasi Karyawan karyawan
Kepuasan dan - Kepuasan
Kerja kepuasan kerja tidak
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Terhadap kerja berpengar
Kinerja terhadap uh
Karyawan | kinerja signifikan
di PT. karyawan terhadap
Muslimat Kinerja
Nusantara karyawan
Utama
Kabupaten
Malang.
Iptian, et al | Mengetahui | Ex-post facto | - Kinera disiplin
(2020) The | pengaruh melalui karyawan kerja
Effect of disiplin pendekatan o berpengaru
- Disiplin
Work kerja dan kuantitatif Keria h positif
Disciplin kompensasi signifikan
and terhadap - Kompensasi | terhadap
Compensati | kinerja Kinerja
onon pegawai pegawai,
Employe kompensasi
Performanc berpengaru
ee h positif
signifikan
terhadap
Kinerja
pegawai.
Wulandari | Menganalis | Kuantitatif - Disiplin Disiplin
& Wasiman | is pengaruh ) Kerja kerja
(2020) disiplin SPSS versi 25 L memiliki
Pengaruh kerja - Motivas dampak
Disiplin terhadap signifikan
Kerja dan Kinerja terhadap
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Motivasi karyawan, - Kinerja Kinerja
Terhadap pengaruh karyawan karyawan,
Kinerja motivasi motivasi
Karyawan | terhadap berpengaru
PT. Amtek | Kinerja h signifikan
Enginering | karyawan, terhadap
Batam. dampak Kinerja
disiplin karyawan.
kerja dan
motivasi
pada kinerja
karyawan
Hidayati et | Mengkaji Analisis - Disiplin Disiplin
al (2019) dan regresi linier Kerja kerja dan
Effect of Menganalis | berganda - Lingkunga | lingkungan
Work IS pengaruh n Kerja kerja
Discipline | disiplin - Kinerja memiliki
and Work kerja dan Karyawan | dampak
Environmen | lingkungan positif dan
tto kerja signifikan
Performanc | terhadap terhadap
e of kinerja Kinerja
Employee karyawan karyawan.
(Case Study
at the
Central
General
Hospital
(RSUP) Dr.

Muhammad
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Hoesin
Palembang)
Juniantara | Mengetahui | Partial least - Kepuasan | Motivasi
dan Riana | pengaruh square Kerja berpengaru
(2015) motivasi - Motivasi h positif
Pengaruh dan - Kinerja dan
Kepuasan kepuasan Karyawan | signifikan
Kerja dan kerja terhadap
Motivasi terhadap Kinerja,
Terhadap Kinerja motivasi
Kinerja karyawan berpengaru
Karyawan koperasi di h positif
pada Denpasar dan
Karyawan signifikan
Koperasi di terhadap
Denpasar kepuasan
Bali kerja
kepuasan
kerja
berpengaru
h positif
dan
signifikan
terhadap
Kinerja.
Implikasi
dari
penelitian
ini adalah

teori dua
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faktor juga
memiliki
keterbatasa
n lain yaitu
variabel
situasional.
10 | Changgriaw | Mengetahui | Regresi Linier | - Kepuasan Hasil
an (2017) pengaruh Berganda Kerja penelitian
Pengaruh kepuasan - Motivasi menunjukk
Kepuasan kerja dan Kerja an bahwa
Kerja dan motivasi - Kinerja kepuasan
Motivasi kerja Karyawan | Kkerja
Kerja terhadap berpengaru
Terhadap Kinerja h terhadap
Kinerja karyawan Kinerja
Karyawan karyawan
di One Way dan
Production motivasi
tidak
berpengaru
h terhadap
Kinerja
karyawan
11 | Parmin Menganalis | Path analysis | - Hasil
(2015) is pengaruh | (SPSS) Kepemimpin | penelitian
Pengaruh kepemimpi an menunjukk
Kepemimpi | nan, - Motivasi an bahwa 1)
nan, motivasi erja kepemimpi
Motivasi kerja, nan dan
Kerja dan budayaorga motivasi
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Budaya
Organisasi
terhadap
Kinerja
Karyawan
dengan
Kepuasan
Kerja
sebagali
Variabel
Intervening
(Studi pada
Karyawan
YANTEK
Unit PT
PLN Rayon

Kebumen).

nisasi, dan
kepuasan
kerja
terhadap
Kinerja
karyawan
Yantek Unit
PT PLN
Rayon

Kebumen.

- Budaya

organisasi

- Kinerja

karyawan

- Kepuasan

kerja

kerja tidak
berpengaru
h signifikan
terhadap
kepuasan
kerja, 2)
budaya
organisasi
berpengaru
h positif
signifikan
terhadap
kepuasan
kerja, 3)
kepemimpi
nan dan
motivasi
kerja tidak
berpengaru
h terhadap
Kinerja
karyawan,
4) budaya
organisasi
dan
kepuasan
kerja
berpengaru
h positif
signifikan

terhadap
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Kinerja
karyawan,
5)
kepemimpi
nan,
motivasi
kerja dan
budaya
organisasi
melalui
kepuasan
kerja
berpengaru
h positif
signifikan
terhadap
Kinerja

karyawan.

12

Adha, dkk
(2019)
Pengaruh
Motivasi
Kerja,
Lingkungan
Kerja,
Budaya
Kerja
Terhadap
Kinerja

Karyawan

Mengetahui
pengaruh
motivasi
kerja,
lingkungan
kerja, dan
budaya
kerja
terhadap
Kinerja

karyawan

Analisis
Regresi Linier

Berganda

Motivasi
Kerja
Lingkunga
n Kerja
Budaya
Kerja
Kinerja

Karyawan

lingkungan
kerja dan
budaya
kerja
berpengaru
h positif
signifikan
terhadap
Kinerja
karyawan,
sedangkan

motivasi




23

Dinas kerja tidak
Sosial berpengaru
Kabupaten h terhadap
Jember Kinerja
karyawan.
13 | Tusholihah, | Mengetahui | Kuantitatif - Kinerja motivasi
etal (2019) | pengaruh Karyawan | berpengaru
o Spss 21 - S
Pengaru motivasi - Motivasi h signifikan
Motivasi terhadap - Disiplin terhadap
Dan Kinerja Kerja Kinerja
Disiplin karyawan, karyawan,
Kerja pengaruh sedangkan
Terhadap disiplin disiplin
Kinerja kerja kerja tidak
Karyawan | terhadap berpengaru
Outsourcing | kinerja h terhadap
(PT. CITUS | karyawan Kinerja
Cabang karyawan.
Jawa Barat)
14 | Kurniawan | Mengetahui | Kuantitatif Disiplin 1) disiplin
& Heryanto | ada o Kerja kerja tidak
] Analisis jalur ]
(2019) tidaknya Lingkungan | berpengaru
dengan
Effect of pengaruh Kerja h signifikan
o menggunakan o
Work disiplin ] Motivasi terhadap
o ] Path Analysis ) o
Disciplin kerja, Kerja motivasi
and Work lingkungan Kinerja kerja, 2)
Environmen | kerja Karyawan lingkungan
on Employe | terhadap kerja
Performanc | Kinerja berpengaru
e with karyawan h signifikan
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Work
Motivation
as an
Intervening
Variabel in
Department
of Tourism,
Youth and
Sport of
Padang
District

dengan
motivasi
kerja
sebagai
variabel

intervening

terhadap
motivasi
kerja, 3)
disiplin
kerja tidak
berpengaru
h signifikan
terhadap
Kinerja
karyawan,
4)
lingkungan
kerja
berpengaru
h signifikan
terhadap
Kinerja
karyawan,
5) motivasi
kerja
berpengaru
h signifikan
terhadap
Kinerja
pegawai, 6)
disiplin
kerja
berpengaru
h signifikan
terhadap

Kinerja
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karyawan
secara tidak
langsung
melalui
motivasi
kerja, 7)
lingkungan
kerja
berpengaru
h signifikan
terhadap
Kinerja
karyawan

secara tidak

langsung
melalui
motivasi
kerja.

15 | Nuryatin Menganalis | Kuantitatif - Motivasi 1) motivasi
(2020) is pengaruh oLS Kerja kerja
Pengaruh motivasi - Disiplin berpengaru
Motivasi kerja dan - Kepuasan h positif
Kerja dan disiplin - Kinerja terhadap
Disiplin kerja Karyawan kepuasan
Kerja terhadap kerja, 2)
Terhadap Kinerja disiplin
Kinerja karyawan kerja
Karyawan | melalui berpengaru
Dengan kepuasan h positif
Kepuasan kerja terhadap
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Kerja
Sebagai
Variabel
Intervening
Pada PT.
Astron
Optindo

Industries

sebagai
variabel

intervening

kepuasan
kerja, 3)
motivasi
kerja
berpengaru
h positif
terhadap
Kinerja
karyawan,
4) disiplin
kerja
berpengaru
h positif
terhadap
Kinerja
karyawan,
5) kepuasan
kerja
berpengaru
h positif
terhadap
Kinerja
karyawan,
6) kepuasan
kerja
berperan
sebagai
variabel
mediasi
antara

motivasi
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kerja
terhadap
Kinerja
karyawan,

7) kepuasan

kerja
berperan
sebagali
variabel
mediasi
antara
motivasi
kerja
terhadap
Kinerja
karyawan
16 | Pratama & | Mengetahui | Kuantitatif - Komitmen | 1)
Dihan pengaruh dengan Organisasi | komitmen
(2017) komitmen menggunakan |- Disiplin organisasi
Pengaruh organisasi | analisis Kerja berpengaru
Komitmen | dan disiplin | statistik dan |- Kepuasan h signifikan
Organisasio | kerja deskriptif Kerja terhadap
nal dan melalui - Performanc | kepuasan
Disiplin kepuasan e kerja, 2)
Kerja kerja disiplin
Terhadap sebagai kerja
Kinerja variabel berpengaru
Karyawan intervening h signifikan
Melalui secara terhadap
Kepuasan parsial dan kepuasan
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Kerja
Sebagai
Variabel
Intervening
(PT. Arief
Nirwana
Utama)

serentak,
serta secara
langsung
dan tidak

langsung

kerja, 3)
komitmen
organisasio
nal dan
disiplin
kerja
berpengaru
h signifikan
secara
simultan
terhadap
kepuasan
kerja, 4)
komitmen
organisasio
nal
berpengaru
h signifikan
terhadap
Kinerja
karyawan,
5) disiplin
kerja
berpengaru
h signifikan
terhadap
Kinerja
karyawan,
6)
komitmen

organisasio
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nal dan
disiplin
kerja
berpengaru
h signifikan
secara
simultan
terhadap
Kinerja
karyawan,
7) kepuasan
kerja
berpengaru
h signifikan
terhadap
Kinerja
karyawan,
8)
komitmen
organisasio
nal
berpengaru
h signifikan
terhadap
Kinerja
karyawan
secara tidak
langsung
melalui
kepuasan
kerja, 9)
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disiplin
kerja
berpengaru
h signifikan
terhadap
Kinerja
secara tidak
langsung
melalui
kepuasan

kerja.

2.2 Kajian Teoritis
2.2.1 Motivasi Kerja
2.2.1.1 Pengertian Motivasi Kerja

Dalam Robbins (2007:129) menjelaskan motivasi adalah tahapan kesediaan
guna memberikan tingkat usaha yang tinggi ke arah tujuan organisasi, yang
dikondisikan oleh kemampuan usaha tersebut demi memenuhi kebutuhan individu.
Motivasi kerja bisa diartikan sebagai “dorongan secara psikologis kepada seseorang
yang menentukan arah dari perilaku (directioin of behavior) individu dalam
organisasi, tingkat usaha (level of effort), serta tingkat keuletan dalam menghadapi
suatu hambatan atau permasalahan (level of persistences). Sedangkan menurut Ida
(2010:562) menjelaskan motivasi sebagai suatu cara atau usaha seseorang dalam
menyelesaikan sesuatu demi mendapatkan tujuan yang dapat dipengaruhi sebab
munculnya sebuah kebutuhan. Kebutuhan menjadi suatu soal yang wajib
dilengkapi, yang mana individu akan tergerak untuk menjalankan sesuatu untuk

melengkapi kebutuhan yang dimaksud.
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Dalam Ismajli et al (2015:28) dijelaskan motivasi dapat terpengaruh sebab
kebutuhan individu akan fisiologis, psikologis, dan sosial. Kebutuhan fisiologis
adalah kebutuhan individu terkait adanya poin-poin yang primer dalam kehidupan
organisasi. Kebutuhan psikologi adalah kebutuhan individu terkait adanya poin-
poin yang berkaitan dengan kejiwaan karyawan terkhusus pada pekerjaan.
Sementara itu kebutuhan sosial adalah kebutuhan untuk dapat menyambung relasi
hubungan dengan kawan sekerja didalam berorganisasi. Peningkatan proses dari
setiap individu dapat dilakukan dengan melengkapi setiap kebutuhan tersebut. Pada
setiap organisasi, setiap pegawai diminta untuk wajib memberikan kinerja yang
maksimal serta bermutu dapat dilihat melalui bermacam aspek didalam fasilitas
manajemen untuk menganalisis serta melecut suatu efisiensi. Maka dari itu dengan
keberadaan peningkatan akan memberikan keterampilan yang tinggi untuk

organisasi atau instansi kelak.

Atas segenap pengertian diatas dapat ditarik kesimpulan bahwa motivasi
adalah situasi psikologis yang melecut dilakukannya suatu perbuatan dan
memberikan kekuatan yang menuju pada pencapaian kebutuhan, memberikan
kepuasan dan mengurangi ketidak seimbangan. Motivasi menjadi berbagai alasan
serta dorongan yang ada pada diri manusia yang memicu dalam melaksanakan
sesautu yang dapat meningkatkan produktifitas kerja karyawan sehingga

berpengaruh terhadap mencapai tujuan organisasi.
2.2.1.2 Faktor-Faktor Motivasi Kerja

Dalam Anyim dan Chidi (2012:34) diperoleh sebagian aspek yang

mempengaruhi motivasi seorang pegawai, yaitu:
1. Faktor finansial atau moneter yang terdiri dari:

a. Gaji : satu diantara aspek yang sangat berarti sehingga butuh dibagikan tepat
waktu. Dalam membagikan suatu gaji, organisasi butuh menimbang aspek
seperti biaya hidup dari pegawai, kemampuan organisasi dalam menggaji

pegawai, dan lain-lain.
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b. Bonus : imbalan tambahan yang dibagikan organisasi atas output kerja yang

C.

d.

lebih dan prestasi yang diraih pegawai.

Insentif : Pemberian insentif dapat juga berakibat bagi motivasi pegawai dalam
bekerja. Insentif dapat berbentuk tunjangan seperti tunjangan kesehatan,
pendidikan, hari tua, dan lain-lain.

Insentif khusus individu : Insentif khusus individu dapat dibagikan organisasi
bagi pegawai yang memberikan kontribusi yang berbentuk kritik, saran yang

konkret serta rasional untuk kemajuan organisasi.

2. Faktor non finansial yang terdiri dari:

a.

Jabatan dalam pekerjaan : Pegawai akan selalu termotivasi jika mempunyai
jabatan yang tinggi didalam pekerjaan. Keadaan ini disebabkan pegawai
merasa bangga sehingga termotivasi untuk bekerja lebih sehingga
mendapatkan status berupa jabatan dalam pekerjaan.

Penghargaan dan pengakuan : Pegawai perlu diapresiasi atas seluruh hal yang
sudah dilakukan demi kemajuan organisasi. Apresiasi yang diberikan dapat
melalui atasan dan melalui pihak-pihak yang memiliki wewenang jabatan yang

lebih tinggi.

. Delegasi wewenang : Memberikan kepercayaan bagi pegawai agar selalu

termotivasi dalam menjalankan pekerjaannya. Sejalan dengan adanya delegasi
wewenang, pegawai akan merasa bahwa kemampuan dan keahliannya dalam
menyelesaikan tugas serta tanggung jawab sudah dihargai dan dianggap serta
menjadi pilihan.

Kondisi dalam pekerjaan : Kondisi dalam pekerjaan dapat berpengaruh pada
motivasi pegawai dalam bekerja. Organisasi sebaiknya mempersiapkan situasi

kerja yang nyaman serta penyediaan sarana dan prasarana yang baik.

. Keamanan dalam pekerjaan : Jaminan dalam bentuk keamanan pekerjaan

maupun jaminan tentang ketidakpastian status pegawai dapat menjadi motivasi
pegawai secara signifikan. Situasi ini juga dapat mengurangi tingkat keluarnya

pegawai dalam organisasi.
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Partisipasi karyawan : Mengajak pegawai untuk turut serta berperan didalam
acara-acara organisasi sehingga dapat memotivasi pegawai. Kondisi ini
disebabkan pegawai merasa dianggap kehadirannya oleh organisasi.

Hubungan yang harmonis dan ramah dengan rekan sekerja : Hubungan yang
baik dan sehat wajib tersedia didalam setiap organisasi. Kondisi ini secara jelas

dapat menjadi motivasi bagi pegawai.

2.2.1.3 Teori-Teori Motivasi Kerja

Segenap teori mengenai motivasi sudah ada serta berkembang, satu

diantaranya adalah teori hierarki kebutuhan Maslow. Kebutuhan manusia menurut

Abraham Maslow dibagi kedalam 5 kategori, dimana individu wajib melengkapi

kebutuhan paling mendasar terlebih dulu sebelum melengkapi kebutuhan lainnya
(Daft, 2006:367). Kategori kebutuhan tersebut diantaranya:

1.

Kebutuhan fisiologis : Kebutuhan fisik manusia yang paling dasar. Dalam
organisasi kebutuhan fisiologis tergambar pada kebutuhan-kebutuhan seperti
gaji pokok, semangat kerja dan fasilitas.

Kebutuhan rasa aman : Kebutuhan akan lingkungan fisik maupun non fisik
yang aman serta terjamin dari suatu ancaman. Dalam organisasi, kebutuhan
akan adanya rasa aman tercermin dari kebutuhan akan pekerjaan yang
terjamin, asuransi serta perlindungan pekerjaan.

Kebutuhan sosial : Kebutuhan yang mencerminkan keinginan untuk diterima
oleh orang lain. Dalam organisasi, kebutuhan ini membuat individu untuk
memiliki hubungan baik dengan rekan kerja dan atasan.

Kebutuhan akan penghargaan : Kebutuhan yang berkaitan pada keinginan
individu untuk meraih pengakuan serta dukungan dari orang lain. Dalam
organisasi, kebutuhan akan penghargaan tercermin dari motivasi pegawai
untuk meraih pengakuan dan pujian atas kontribusinya untuk organisasi.
Kebutuhan aktualisasi diri : Kebutuhan pengembangan potensi tiap individu

guna menumbuhkan kompetensi individu. Kebutuhan aktualisasi diri bisa
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didapatkan dengan memberikan pegawai kesempatan tumbuh melalui

pekerjaan tugas-tugas yang menantang.

Selanjutnya, ada juga teori motivasi yang dikembangkan oleh Clayton
Alderfer yang diingat dengan teori ERG (Existence, Relatednes, Growth). Teori ini

sebagai penyederhanaan dari teori Maslow yang dibagi menjadi tiga kategori yaitu:

1. Kebutuhan akan kehidupan (Existence) : Kebutuhan tentang aspek mendasar
yang berkaitan dengan kelangsungan hidup individu. Apabila kebutuhan ini
terpenuhi, maka akan tumbuh kesejahteraan secara fisik.

2. Kebutuhan akan hubungan (Relatednes) : Kebutuhan untuk berhubungan
dengan orang lain. Kondisi ini disebabkan sifat dasar manusia sebagai makhluk
sosial.

3. Kebutuhan akan pertumbuhan (Growth) : Kebutuhan ini mencakup
pengembangan potensi diri sehingga kemampuan, keahlian serta kompetensi
individu akan meningkat. Kebutuhan ini akan muncul ketika kebutuhan

sebelumnya sudah terpenuhi.
2.2.1.4 Indikator Motivasi Kerja

Berdasarkan Daft (2006:367) ada beberapa indikator dalam mengukur

motivasi yang dilandasi oleh teori Maslow, yaitu:

1. Kebutuhan fisiologis : Kebutuhan yang harus dilengkapi oleh setiap individu.
Dalam organisasi, kebutuhan fisiologis mencakup aspek yang wajib diberikan
pada pegawai untuk memenuhi keberlangsungan hidup mereka seperti gaji
pokok, fasilitas, dan lainnya. Kebutuhan ini dapat membuat pegawai
termotivasi apabila bisa dilengkapi.

2. Kebutuhan rasa aman : Kebutuhan terhadap jaminan tentang ketidakpastian
masa depan maupun ancaman. Dalam organisasi kebutuhan ini meliputi
kebutuhan akan jaminan pekerjaan maupun kesehatan serta kebutuhan akan

kepastian pekerjaan yang aman.
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3. Kebutuhan sosial : Kebutuhan untuk berinteraksi atau berhubungan dengan
individu lainnya. Dalam organisasi, kebutuhan sosial tergambarkan dalam
kebutuhan pegawai untuk dapat dianggap baik oleh rekan sekerja, dapat
berhubungan baik dan selaras dengan atasan maupun rekan kerja.

4. Kebutuhan pada penghargaan : Kebutuhan untuk memperoleh apresiasi atau
penghargaan untuk suatu Kkinerja yang sudah dikerjakan. Pada organisasi,
kebutuhan penghargaan dibentuk dari adanya keinginan untuk meraih
pengakuan dari rekan sekerja dan atasan terkait hasil kinerja yang telah
dilakukan sehingga pegawai akan selalu termotivasi.

5. Kebutuhan aktualisasi diri : Kebutuhan untuk mengembangkan potensi diri.
Kebutuhan ini akan hadir paling akhir sesudah kebutuhan lainnya terpenuhi.
Organisasi  harus menyediakan kesempatan bagi pegawai untuk
mengembangkan kemampuan dan keahliannya dengan melalui pelatihan salah

satunya.
2.2.1.5 Motivasi Kerja Dalam Islam

Dalam Islam motivasi kerja berbentuk semangat kerja setiap muslim dalam
mencari nafkah yang menjadi komponen dari ibadah. Setiap pekerjaan dilakukan
bukan hanya demi mengejar kesenangan hidup semata, tidak pula demi status, akan
tetapi demi beribadah kepada Allah SWT. Dalam Al-Qur’an surah Ar-Ra’d ayat 11
disebutkan
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Artinya:  “Baginya (manusia) terdapat malaikat-malaikat yang senantiasa
menjaganya bergiliran, dari depan dan belakangnya. Mereka menjaganya atas
perintah Allah. Sesungguhnya Allah tidak akan mengubah keadaan kaum sebelum
mereka mengubah keadaan diri mereka sendiri. Dan apabila Allah menhendaki
keburukan terhadap suatu kaum, maka tidak ada yang bisa menolaknya dan tak

ada pelindung bagi mereka selain Dia”.
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Allah SWT tidak akan mengubah nasib manusia apabila mereka tidak
berusaha apapun. Sehingga wajib hukumnya bagi setiap muslim untuk selalu
semangat dan bermotivasi untuk mengubah keadaan mereka, karena Allah tidak
akan melewatkan sedikitpun setiap usaha dari hamba-Nya, berapapun Allah akan

memberikan imbalan yang setimpal dengan usaha yang telah hamba-Nya lakukan.

Sehingga dengan jelas Islam telah menjelaskan bahwa motivasi memanglah
penting bagi setiap muslim dalam menjalani hidup, dengan motivasi yang
ditanamkan didalam diri kita, sehingga akan dicapai kinerja yang baik dan

maksimal sesuai dengan tujuan yang kita inginkan.
2.2.2 Disiplin Kerja
2.2.2.1 Pengertian Disiplin Kerja

Disiplin menandakan sebuah situasi atau perilaku hormat pada diri pegawai
terhadap peraturan dan ketentuan yang ada pada organisasi. Besarnya tingkat
tanggung jawab seseorang terhadap pekerjaan yang diberikan kepada dirinya
tergambarkan dari sikap disiplin yang baik. Disiplin kerja merupakan kesadaran
serta kesediaan pegawai dalam mematuhi seluruh peraturan organisasi serta norma-

norma sosial yang berlaku (Sinambela, 2017:335).

Disiplin  menurut Simamora (2013:610) merupakan langkah dalam
mengoreksi atau menghukum bawahan sebab melangaar peraturan atau prosedur
berlaku. Sedangkan didalam pasal 1 ayat (1) PP (Peraturan Pemerintah) nomor 53
tahun 2010 menjelaskan pengertian disiplin pegawai negeri sipil yaitu kesanggupan
pegawai negeri sipil dalam mematuhi kewajiban serta menghindari larangan yang
diberlakukan dalam peraturan perundang-undangan atau kedinasan yang bila mana
tidak dipatuhi dan dilanggar maka diberi hukuman disiplin (Mulia, 2021).

Sedangkan Hasibuan (2014) menjelaskan bahwa dalam manajemen sumber
daya manusia, disiplin kerja menjadi fungsi operatif yang paling penting, sebab
semakin baik disiplin pegawai, maka prestasi kerja yang diraihnya juga akan

semakin tinggi, disiplin yang baik menggambarkan tingginya rasa tanggung jawab
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seseorang terhadap tugas-tugas dan kewajiban yang diberikan kepada dirinya.
Disiplin merupakan suatu kepatuhan pada aturan dan perintah yang sudah
ditentukan oleh organisasi baik dengan tertulis maupun tidak tertulis. Keberadaan
disiplin kerja memberikan gairah serta semangat kerja dalam mendorong diraihnya

tujuan organisasi atau instansi.

Berdasarkan uraian pengertian diatas, menunjukkan disiplin kerja sebagai
sikap hormat terhadab peraturan serta ketentuan organisasi yang terdapat didalam
diri pegawai, yang membuat ia bisa menyelaraskan diri dengan sukarela terhadap

peraturan serta ketetapan perusahaan.
2.2.2.2 Bentuk-Bentuk Disiplin Kerja
Rivai (2006) membagi disiplin kerja menjadi empat perspektif, yaitu:

a. Disiplin retributif (Retributiv Disciplin) adalah sikap menghukum untuk anggota
yang telah melakukan kesalahan.

b. Disiplin korektiv (Corectiv Disciplin) adalah sikap pembenaran atau
mengkoreksi perbuatan dari kesalahan yang dilakukan anggota.

c. Perspektif hak-hak individu (Individual Right Perspective) adalah sikap
melindungi hak-hak dasar individu sewaktu tindakan disipliner.

d. Perspektif utilitarian (Utilitarian Perspective) adalah berfokus pada penggunaan
tindakan disiplin semata saat konsekuensi tindakan disiplin melebihi dampak-

dampak negatifnya.

Konsep lainnya menurut Robert Bacal (2002) dalam Sinambela (2017)
terdapat disiplin progresif. Disiplin progresif adalah tahapan dimana manajer
menggunakan paksaan serta tekanan seminimal mungkin demi memecahkan
masalah kinerja, tapi penerapan konsekuensi ini apabila upaya pemecahan masalah

dengan lebih kooperatif belum mendapatkan hasil.
2.2.2.3 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Disiplin Kerja

Singodimedjo (2000) pada Sutrisno (2009) menjelaskan bahwa aspek-aspek

yang mempengaruhi disiplin kerja terdapat tujuh aspek, yaitu:
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. Besar kecilnya kompensasi yang diberikan

Tegaknya disiplin bisa dipengaruhi oleh besar kecilnya kompensasi, yang mana
pegawai hendak menaati semua peraturran yang berlangsung apabila ia
menganggap mendapatkan jaminan balas jasa yang sebanding dengan jerih
payahnya yang sudah dilakukan bagi organisasi.

. Ada tidaknya keteladanan pimpinan dalam organisasi

Keteladanan dari sosok pimpinan menjadi poin penting, sebab dalam lingkungan
organisasi bentuk disiplin dan cara mengendalikan diri baik dari ucapan, sikap
dan perbuatan yang dilakukan oleh pimpinan, tentunya senantiasa diperhatikan
oleh seluruh pegawai.

. Ada tidaknya aturan pasti yang bisa digunakan pegangan

Proses membina disiplin tidak bisa terlaksana dalam organisasi apabila tidak
terdapatnya aturan tertulis yang pasti untuk bisa dijadikan pegangan bersama.
Peraturan yang dibuat hanya berdasarkan instruksi lisan yang bisa berubah-ubah
sesuai dengan kondisi serta situasi membuat disiplin tidak mungkin ditegakkan.
. Keberanian pimpinan dalam memutuskan tindakan

Apabila terdapat pegawai yang melanggar disiplin, maka perlu adanya
keberanian pimpinan guna memutuskan tindakan yang selaras dengan tingkat
pelanggaran yang dilakukannya.

. Ada tidaknya control dari pimpinan

Perlunya pengawasan dalam setiap kegiatan yang dilakukan organisasi, sehingga
mengarahkan para pegawai untuk bisa melakukan pekerjaan dengan akurat dan
benar sesuai yang sudah ditetapkan.

. Ada tidaknya perhatian bagi pegawai

Setiap karakter yang dimiliki pegawai tentunya berbeda satu dengan yang
lainnya. Pegawai bukan hanya puas dengan menerima kompensasi yang tinggi,
pekerjaan yang menantang, tapi juga membutuhkan perhatian yang besar dari
pimpinannya.

. Diciptakan kebiasaan-kebiasaan yang mendukung tegaknya disiplin
Menciptakan kebiasaan positif seperti saling menghormati saat berpapasan di
lingkungan kerja, memberikan pujian sesuai dengan tempat dan waktunya, kerap
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mengikutsertakan pegawai dalam pertemuan dapat mendukung tegaknya

disiplin.
2.2.2.4 Indikator-Indikator Kedisiplinan
Tiga indikator disiplin kerja menurut Robbins (2008) yaitu:

1. Disiplin waktu, yaitu tingkah laku menunjukkan kepatuhan peraturan didalam
organisasi tentang waktu kerja.

2. Disiplin peraturan, yaitu tingkah laku menunjukkan kesadaran dalam mematuhi
setiap peraturan yang diberlakukan dalam organisasi.

3. Disiplin tanggun jawab, yaitu tingkah laku menunjukkan kemampuan seseorang
terhadap tugas yang sedang diberikan dalam organisasi untuk meraih tujuan

organisasi.
2.2.2.5 Sanksi Pelanggaran Disiplin Kerja

Rivai (2006) menjelaskan pelanggaran kerja sebagai setiap ucapan, tulisan
dan perilaku seseorang yang melanggar peraturan disiplin yang sudah dirumuskan
oleh organisasi. Sedangkan, hukuman disiplin yang diberikan pimpinan organisasi
terhadap pegawai yang telah melanggar peraturan disiplin disebut sebagai sanksi
pelanggaran kerja. Berikut tingkatan serta jenis sanksi pelanggaran kerja yang

biasanya diberlakukan di sebuah organisasi:

1. Sanksi Pelanggaran Ringan, dengan jenis :
a. Teguran Lisan
b. Teguran Tertulis
c. Pernyataan Tidak Puas Secara Tertulis
2. Sanksi Pelanggaran Sedang, dengan jenis :
a. Penundaan Gaji
b. Penurunan Gaji
c. Penundaan Promosi Jabatan
3. Sanksi Pelanggaran Berat, dengan jenis :

a. Penurunan Pangkat
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b. Pembebasan dari Jabatan
c. Perberhentian (Skors)

d. Pemecatan

2.2.2.6 Disiplin Kerja Dalam Islam

Disiplin merupakan ketaatan dalam menaati dan menjalankan suatu sistem
yang mewajibkan individu untuk patuh terhadap keputusan serta peraturan yang
berlaku, sesuai dengan tata tertib serta aturan yang ada. Sehingga dengan kata lain
disiplin adalah suatu perilaku mematuhi peraturan serta tata tertib yang ada tanpa

adanya pamrih.

Dalam Islam dijelaskan ayat Al-Qur’an juga hadist yang mengharuskan
setiap insan untuk disiplin, dalam arti ketaatan pada peraturan dan tata tertib yang
berlaku, diantaranya surah An-Nisa ayat 59 :
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Artinya : “Wahai orang-orang yang beriman! Taatilah Allah dan taatilah Rasul
(Muhammad), dan Ulil Amri (pemegang kekuasaan) di antara kamu. Kemudian,
jika kamu berbeda pendapat tentang sesuatu, maka kembalikanlah kepada Allah
(Al-Qur’an) dan Rasul (Sunnahnya), jika kamu beriman kepada Allah dan hari
kemudian. Yang demikian itu lebih utama bagimu dan lebih baik akibatnya ” (QS.
An-Nisa 59).

Menurut Ibnu Katsir, patuh kepada Allah yakni dengan mengikuti ajaran
Al-Qur’an, sementara patuh terhadap Rasulullah yakni dengan mengamalkan
sunah-sunahnya. Setiap insan yang beriman demikian halnya diperintahkan untuk
patuh pada Ulil Amri yaitu para pemimpin kaum muslimin serta ulama. Sama
artinya didalam sebuah organisasi atau instansi yang sudah sewajibnya untuk

mematuhi peraturan serta tata tertib yang telah ditentukan, sehingga dengan disiplin
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kerja yang baik akan memberikan dampak baik pula dalam proses menjalankan

Kinerja dalam organisasi.
2.2.3 Kinerja Pegawai
2.2.3.1 Pengertian Kinerja Pegawai

Kinerja dalam kamus bahasa Indonesia adalah melakukan sesuatu, sesuatu
yang dilakukan. Hasibuan (2001:34) menjelaskan kinerja (prestasi kerja) sebagai
suatu output kerja yang diraih seseorang didalam menjalankan pekerjaan yang
dibebankan kepadanya dengan berdasar pada kecakapan, pengalaman dan
kesungguhan serta waktu. Menurut Prawirasentono (2002) kinerja adalah output
yang dapat diraih seseorang atau sekelompok orang didalam organisasi, sejalan
dengan wewenang serta tanggun jawab sendiri-sendiri, didalam usaha meraih
tujuan organisasi bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum dan sejalan

dengan etika dan moral.

Kinerja pegawai adalah satu dari sekian implementasi fungsi dari suatu
perencanaan (Suwati, 2013:43). Maka dari itu dalam proses kinerja ada fungsi
manajemen yang senantiasa diterapkan, mulai dari fungsi perencanaan,
pengorganisasian, pelaksanaan, serta pengawasan. Selain itu, untuk meningkatkan

kinerja pegawai dapat dilakukan melalui penerapan fungsi manajemen.

Menurut penjabaran tersebut, maka bisa ditarik kesimpulan bahwa kinerja
pegawai adalah ssuatu output capaian atau prestasi yang dicapai pegawai dalam
menjalankan pekerjaan yang dibebankan. Ouput capaian tersebut diperlukan

organisasi agar bisa selalu progresif dan berkembang dalam persaingan global.
2.2.3.2 Faktor-Faktor Kinerja Pegawai

Tiga faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai menurut Gibson (Suhendi,
Hendi & Sahya, 2010:190) yaitu:

a. Faktor individu, meliputi kemampuan, keterampilan, latar belakang keluarga,

pengalaman Kerja, tingkat sosial dan demografi seseorang.
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Faktor psikologis, meliputi persepsi, peran, sikap, kepribadian, motivasi serta
kepuasan kerja.
Faktor organisasi, meliputi struktur organisasi, desain pekerjaan, kepemimpinan

serta sistem penghargaan.

2.2.3.3 Indikator Kinerja Pegawai

Indikator-Indikator untuk mengukur kinerja pegawai menurut Mathis &

Jackson (2006:378) adalah:

1.

Kuantitas : Kinerja pegawai bisa dinilai dari total output pekerjaan yang sudah

dikerjakan. Kondisi ini berhubungan dengan target yang akan diraih.

. Kualitas : Kinerja pegawai dinilai dari kesan terhadap bagaimana tingkat

kesempurnaan atau baik buruknya suatu output pekerjaan seorang pegawai.
Output itu mencerminkan tingkat keahlian dan kemampuan pegawai dalam

menguasasi pekerjaannya.

. Ketepatan waktu : Kinerja pegawai dinilai dengan dasar bagaimana seorang

pegawai bisa menyelesaikan suatu pekerjaan tepat waktu yang sudah ditentukan.
Kemampuan pegawai dalam manajemen waktu menjadi poin krusial agar
senantiasa dapat tepat waktu dalam menyelesaikan pekerjaan.

Efektifitas : Kinerja pegawai dinilai lewat cara-cara pegawai dalam
memanfaatkan sumber daya yang ada dengan maksimal. Kondisi ini berfungsi

untuk mendapatkan keuntungan bagi organisasi.

. Kehadiran : Kinerja pegawai dinilai dari tingkat kehadiran pegawai, yang bisa

diartikan sebagai ukuran semangat pegawai dalam bekerja. Semakin tinggi
tingkat kehadiran pegawai dapat menggambarkan motivasi dan kemauan

pegawai sendiri dalam bekerja.

2.2.3.4 Kinerja Pegawai Dalam Islam

Setiap pekerjaan yang dilakukan untuk memenuhi dan melengkapi setiap

keperluan jasmani dan rohani, dan akan diperoleh nilai amal ibadah apabila
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dikerjakan dengan keridhaan kepada Allah SWT. Dalam Al-Qur’an surah At-
Taubah ayat 105 dijelaskan

7w

- o}/‘w/} P a’.u ! \ fodz}/ P %a} "}Q/ ‘ }oﬂ P oj//’ ﬂJ' R oj/° 4,
\.€ 2 ejw‘j g/:ﬁ.:xj\ C.LC ‘_;1 093479 Q)«f}aj\j -:,._..i-dj,w)j vglaﬁ A (Gpine \}L«.C\ L;pj
%a)/°: 0802
U}Lw (,.1‘5

Artinya: Dan katakanlah, “Bekerjalah kamu, maka Allah akan melihat
pekerjaanmu, begitu juga Rasul-Nya dan orang-orang mukmin, dan kamu akan
dikembalikan kepada (Allah) Yang Mengetahui yang gaib dan yang nyata, lalu
diberitakan-Nya kepada kamu apa yang telah kamu kerjakan.”

Dalam Islam kinerja merupakan sebuah keharusan yang patut diterapkan.
Pekerjaan yang baik tentunya dilaksanakan dengan kesungguhan, kebenaran dan
kejujuran akan memberikan pengaruh baik bagi diri sendiri juga orgasnisasi,
sehingga tercapailah kinerja yang baik dan bermutu. Setiap kinerja akan bernilai
ibadah apabila dikerjakan dengan baik dan sejalan dengan yang diberikan.

Dalam Al-Qur’an surah An Nahl ayat 97:
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Artinya: “Barangsiapa yang mengerjakan kebajikan, baik laki-laki maupun
perempuan dalam keadaan beriman, maka pasti akan Kami berikan kepadanya
kehidupan yang baik dan akan Kami beri balasan dengan pahala yang lebih baik

dari apa yang sudah mereka kerjakan .

Setiap pegawai di dalam dunia kerja wajib bekerja dengan baik serta ikhlas,
agar memperoleh imbalan yang baik sejalan dengan kinerja yang sudah mereka
lakukan. Islam menganjurkan umatnya untuk memiliki kinerja yang baik dalam

mengamalkan ilmu yang sudah diperoleh untuk memperoleh ridho Allah.
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2.2.4 Kepuasan Kerja
2.2.4.1 Pengertian Kepuasan Kerja

Ibrahim et al (2014:315) menjelaskan kepuasan kerja adalah kondisi krusial
yang wajib dirangsang sebab tingginya kepuasan kerja, membuat pegawai secara
sukarela akan berusaha dan berupaya lebih dalam bekerja. Kondisi ini jelas
memberikan efek untuk meraih tujuan-tujuan organisasi. Sama dengan yang
dijelaskan oleh Munir & Rahman (2016:490) bahwa cara efisien untuk memotivasi
pegawai dalam bekerja adalah dengan meningkatkan kepuasan kerja. Pegawai yang
puas dengan kerjanya, akan merasa senang serta bahagia yang membuat termotivasi

juga terpacu untuk dapat bekerja secara maksimal.

Kepuasan kerja meruapakan sikap emosional yang menyenangkan serta
mencintai pekerjaan yang dilihatkan dari moral, disiplin kerja dan prestasi kerja (M.
S..Hasibuan,2006:202). Sedangkan kepuasan kerja menurut Tepret & Tuna
(2015:674) merupakan reaksi emosiona yang dikeluarkan seorang individu untuk
lingkungan pekerjaan serta jenis pekerjaan tertentu tanpa bisa diukur dari
kesuksesan pegawai tersebut. Artinya, kepuasan kerja menjadi kondisi yang
bersifat individu sebab tingkatan kepuasan kerja setiap pegawai tidak sama. Selaras
dengan kondisi tersebut, Murti & Srimulyani (2013:11) menjelaskan kepuasan
kerja ketat hubungannya dengan keinginan serta kebutuhan pegawai. Artinya, saat
keinginan serta kebutuhan pegawai dalam bekerja dapat terwujud, maka kepuasan

kerja otomatis akan terpengaruh.

Menurut dari beberapa pengertian diatas, maka bisa ditarik kesimpulan
bahwa kepuasan kerja adalah reaksi emosional seorang pegawai berdasarkan

evaluasi yang dilakukan baik terhadap situasi dan kondisi dalam pekerjaan.
2.2.4.2 Faktor-Faktor Kepuasan Kerja

Faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja menurut Aziri (2011:81)

yaitu:
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Sifat dari pekerjaan : Kepuasan kerja dapat diraih jika suatu pekerjaan cukup
memiliki berbagai macam jenis, keleluasaan, tantangan, serta bidang yang
membutuhkan kemampuan dan keahlian pegawai.

Kompensasi : Pegawai akan mencari kompensasi yang pasti, adil, sejalan
dengan harapan, dan sejalan dengan bentuk pekerjaan.

Kesempatan untuk maju dan berkembang : Pegawai lebih condong memilih
pekerjaan yang menyuplai kesempatan untuk kemajuan serta pertumbuhan
pegawai.

Manajemen : Manajemen yang berfokus kepada sumber daya manusia dapat
mentimulus kepuasan kerja pegawainya.

Kelompok kerja : Pegawai memerlukan kelompok kerja untuk menyampaikan
aspirasi, keinginan dan menjadi bentuk dari kebutuhan akan prestasi.

Kondisi kerja : Kondisi kerja melekat hubungannya dengan rekan kerja juga

atasan.

2.2.4.3 Indikator Kepuasan Kerja

Indikator dalam mengukur kepuasan kerja menurut Roelen et al (2008:434)

adalah:

1.

3.

Beban kerja : Beban kerja merupakan total pekerjaan yang harus dituntaskan
pegawai dalam jangka waktu tertentu. Beban kerja tidak boleh terlalu
berlebihan dan sebaliknya. Kepuasan kerja dapat ditumbuhkan dengan beban
kerja yang sesuai dengan kompetensi serta kapabilitas yang dimiliki pegawai.
Kecapatan dalam pekerjaan : Dalam pekerjaan selalu memiliki tenggat waktu
atau deadlin yang digunakan untuk menilai kemampuan pegawai dalam
menyelesaikan pekerjaan. Sehingga pegawai butuh meningkatkan kemampuan
dan kecakapan untuk menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan waktunya.
Variasi tugas : Pekerjaan yang memiliki banyak variasi tugas menjadi tantangan
khusus untuk pegawai, yang mana saat pegawai mampu menyelesaikan
berbagai macam tugas yang diberikan dengan tingkat kesulitan yang berbeda,

maka akan tumbuh kepuasan kerja.
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Kondisi pekerjaan : Situasi atau kondisi yang kondusif dibutuhkan pegawai
untuk dapat menyelesaikan pekerjaannya. Hal ini berhubungan dengan kondisi
lingkungan fisik maupun non fisik pada tempat kerja. Lingkungan fisik dapat
dilihat dari kondisi ruangan, pencahayaan, kebersihan, dan lainnya. Sedangkan
lingkungan non fisik dapat diliat dari hubungan dengan rekan sekerja maupun
atasan.

. Jam kerja : Jam kerja wajib selaras dengan jam kerja pegawai pada umumnya.
Jam kerja yang berlebihan dapat berpotensi menimbulkan rasa penat sehingga
berakibat stress. Wajarnya jam kerja yang sesuai adalah 7-8 jam.

. Gaji : Kepuasan kerja dapat distimulus dengan pemberian upah yang sesuai dan
adil. Upah disebut sesuai saat dapat mencukupi kebutuhan pegawai, serta
disebut adil saat upah yang diberikan sesuai dengan kompetensi pegawai.

. Atasan : Gaya kepemimpinan atasan akan senantiasa diperhatikan oleh
pegawai. Hal itu menjadi tolak ukur bagaimana keefktifan jalannya organisasi
saat dipimpin oleh atasan. Pegawai dapat merasa puas apabila kepemimpinan
yang diterapkan berjalan dengan baik.

. Rekan sekerja : Aspek rekan sekerja sangat penting dalam mempengaruhi
kepuasan kerja pegawai. Seorang pegawai selalu mengharapkan rekan sekerja
yang dapat menerima dan membimbing agar pekerjaan berjalan dengan lancar.
Kondisi ini mencerminkan kebutuhan pegawai untuk dapat diterima dalam
lingkungan baik dalam pekerjaan atau dimanapun pegawai berada.

. Penjelasan tentang pekerjaan : Pegawai memerlukan penjelasan dalam
pekerjaan mulai dari hal teknis, peran, dan lainnya. Pegawai akan mengalami
banyak kesulitan dan tidak dapat melakukan kinerja dengan maksimal ketika
tidak memperoleh informasi yang cukup dan jelas pada pekerjaannya. Pengaruh
yang merugikan dapat terjadi saat pegawai tidak memahami kejelasan
pekerjaannya seperti konflik, ketidakjelasan peran, kebingungan, dan lainnya.
Sehingga kejelasan tentang pekerjaan dibutuhkan untuk meningkatkan

kepuasan kerja pegawai.
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2.2.4.4 Kepuasan Kerja Dalam Islam

Dalam Islam kepuasan kerja dapat dikaitkan dengan ikhlas, sabar, dan
syukur. Ketiga poin ini sangat berhubungan dengan persoalan yang tumbuh dalam
bekerja khususnya kepuasan kerja. Dengan bekerja secara ikhlas disertai dengan
sabar serta ditambah dengan syukur, maka akan tercipta nilai kepuasan tertentu

yang didapatkan. Sesuai dalam Al-Qur’an surah Ibrahim ayat 7 yaitu:

Bl e & E 0 Js Ky £ o 28 036 b

Artinya: Dan (ingatlah) ketika Tuhanmu memaklumkan, “Sesungguhnya jika kamu
bersyukur, niscaya Aku akan menambah (nikmat) kepadamu, tetapi jika kamu

mengingkari (nikmat-Ku), maka pasti azab-Ku sangat berat”.

Setiap muslim sejati dalam melaksanakan pekerjaan dinyatakan
mendapatkan kepuasan kerja jika mendapatkan ridho Allah SWT. Dengan
diniatkan pada ibadah, setiap pekerjaan tentunya akan mendapatkan pahala dan

memberikan kepuasan bagi setiap muslim.

2.3 Kerangka Konseptual
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Gambar 2.1

Kerangka Konseptual

Motivasi Kerja
X1

L 4

Eepuasan Kenja Kinerja Pegawai
(Z) (Y)
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2.4 Hubungan Antar Variabel
2.4.1 Hubungan Motivasi Kerja dengan Kinerja Pegawai

Motivasi kerja memilik pengaruh penting bagi pegawai. Untuk mendukung
diraihnya tujuan yang diinginkan serta dicapainya hasil yang optimal, dapat
dilakukan dengan bekerja dengan bersemangat dan bergairah melalui motivasi

kerja yang tinggi.

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Farisi, dkk (2020), Tasya & Gilang
(2020), Rudiantono (2017), Anisya et al (2021) serta Annisa & Supriyanto (2021)
menyatakan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif signifkan terhadap kinerja

karyawan.
2.4.2 Hubungan Disiplin Kerja dengan Kinerja Pegawai

Disiplin kerja menurut Sinambela (2017) adalah kompetensi Kkerja

seseorang untuk secara teratur, tekun dan berkelanjutan untuk bekerja sesuai
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dengan aturan-aturan berlaku dengan tidak melanggar aturan-aturan yang telah

ditentukan.

Hasil penelitian yang dilakuka oleh Alfiyah (2019), kemudian Iptian, et al
(2020), selanjutnya Wulandari dan Wasiman (2020), dan Hidayati, dkk (2019)
menyatakan bahwa disiplin kerja berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja

karyawan.

2.4.3 Hubungan Motivasi Kerja dengan Kinerja Pegawai dimediasi Kepuasan

Kerja

Motivasi menjadi suatu usaha seseorang untuk melakukan sesautu guna
meraih suatu tujuan serta bisa dipengaruhi oleh adanya kebutuhan. Kebutuhan
menjadi suatu kondisi untuk wajib dipenuhi agar seseorang terpacu melakukan
sesuatu untuk memenuhi kebutuhan tersebut (Ida, 2010). Ketika dalam bekerja
sangat termotivasi, pegawai diharapkan bisa meningkatkan kinerjanya untuk
mencapai tujuan pribadinya berupa kepuasan kerja sesuai tujuan organisasi.

Penelitian yang dilakukan oleh Nuryatin (2020) hasilnya menyatakan
bahwa motivasi kerja berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai melalui

kepuasan kerja sebagai variabel mediasi.

2.4.4 Hubungan Disiplin Kerja dengan Kinerja Pegawai dimediasi Kepuasan

Kerja

Disiplin kerja bisa dianggap sebagai sesuatu yang besar manfaatnya, baik
bagi kepentingan organisasi maupun pegawai. Sutrisno (2009) menjelaskan
manfaat bagi organisasi adalah akan menjamin terpeliharanya tata tertib dan
kelancaran pelaksanaan tugas sehingga didapatkan hasil yang optimal, sedangkan
bagi pegawai akan didapatkan suasana kerja yang menyenangkan sehingga akan
menambah semangat kerja dalam melaksanakan pekerjaannya. Artinya, pegawai
bisa melaksanakan pekerjaannya dengan penuh kesadaran dan bisa menumbuhkan

pikiran dan tenaganya semaksimal mungkin hingga diraihnya kepuasan kerja.
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Hasil penelitian yang dilakukan oleh Nuryatin (2020), dan Pratama & Dihan
(2017) menyatakan bahwa disiplin kerja berpengaruh positif terhadap kinerja

pegawai melalui kepuasan kerja sebagai variabel mediasi

2.4.5 Hubungan Kepuasan Kerja dengan Kinerja Pegawai

Kepuasan kerja menjadi bagian penting yang harus distimulus sebab dengan
kepuasan kerja yang tinggi, pegawai akan dengan sukarela berupaya serta berusaha

lebih dalam menjalankan pekerjaannya. Kondisi ini memberikan pengaruh untuk

pencapaian tujuan-tujuan organisasi.
Hasil penelitian yang dilakukan oleh Juniantara & Riana (2015) dan

Changgriawan (2017) menyatakan bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh positif

signifikan terhadap kinerja pegawai.

2.5 Model Hipotesis

Gambar 2.2
Model Hipotesis
Motivasi Kerja H1
XD

1 H3‘ k 4
I

———————— ™| KepuasanKerja [~~~ ~ ~* Kinerja Pegawai
________ . (Z) T (Y)
|

| H4 T

Disiplin Kerja
X2)
H2

2.6 Hipotesis Penelitian:
H1 : Diduga terdapat pengaruh pada variabel motivasi kerja (X1) terhadap kinerja

pegawai (Y) pada pegawai DISPENDUKCAPIL Kota Batu.

H2 : Diduga terdapat pengaruh pada variabel disiplin kerja (X2) terhadap kinerja
pegawai (Y) pada pegawai DISPENDUKCAPIL Kota Batu.
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H3 : Diduga terdapat pengaruh pada variabel motivasi kerja (X1) melalui kepuasan
kerja (Z) terhadap kinerja pegawai (Y) pada pegawai DISPENDUKCAPIL

Kota Batu.

H4 : Diduga terdapat pengaruh pada variabel disiplin kerja (X2) melalui kepuasan
kerja (Z) terhadap kinerja pegawai (Y) pada pegawai DISPENDUKCAPIL
Kota Batu.

H5 : Diduga terdapat pengaruh pada variabel kepuasan kerja (Z) terhadap kinerja
pegawai (Y) pada pegawai DISPENDUKCAPIL Kota Batu.



BAB Il
METODE PENELITIAN

3.1 Jenis dan Pendekatan Penelitian

Pendekatan yang diterapkan pada penelitian ini yaitu pendekatan
kuantitatif. Pendekatan kuantitatif adalah penelitian yang mengfokuskan pada uji
teori lewat pengukuran variabel-variabel penelitian dengan numeral serta
memerlukan analisis data dengan prosedur statistik. Penelitian memanfaatkan alat
ukur berbentuk kuesioner serta melalui data yang didapatkan berbentuk jawaban
atas pertanyaan yang diberikan oleh peneliti kepada pegawai. Dengan demikian,
berdasar pada tujuan penelitian yang telah ditetapkan, penelitian ini termasuk dalam

jenis penelitian explanatory.

Penelitian eksplanatori dalam Supriyanto & Maharani (2013:180) bertujuan
untuk menguji antar variabel yang dihipotesiskan. Penelitian ini memuat hipotesis
yang akan diuji keabsahannya. Hipotesis ini mencerminkan relasi antar dua
variabel, guna mengetahui apakah variabel berasosisasi atau tidak dengan variabel

yang lain, serta apakah variabel dipengaruhi atau tidak oleh variabel yang lain.
3.2 Lokasi Penelitian

Penelitian inii dilakukan di DISPENDUKCAPIL Kota Batu. Mengenali
ruang lingkup dalam penelitian ini tentang permasalahan manajemen sumber daya
manusia, terkhusus dalam hal Pengaruh Motivasi Kerja dan Disiplin Kerja
Terhadap Kinerja Pegawai Melalui Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Mediasi pada
pegawai DISPENDUKCAPIL Kota Batu.

3.3 Populasi dan Sampel
3.3.1 Populasi

Dalam Supriyanto & Maharani (2013:35) populasi merupakan wilayah
generalisasi yang terdiri dari objek atau subjek yang memiliki kualitas serta

karakteristik tertentu yang ditentukan oleh peneliti untuk diteliti dan diambil
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kesimpulan. Populasi yang diambil dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai
DISPENDUKCAPIL Kota Batu. Jumlah pegawai tersebut sebanyak 69 pegawai
yang dibagi dalam tiga bidang atau posisi bekerja yaitu Dafduk 27 pegawai, Capil
12 pegawai, PIAK (Pengelolaan Informasi Administrasi Kependudukan) 10
pegawai dan Sekretariat 20 pegawai. Jumlah populasi pegawai pada Dafduk, Capil,
PIAK dan Sekretariat bisa diamati pada tabel 3.1 berikut:

Tabel 3.1

Populasi Penelitian

Bidang Pegawai
Dafduk 27 Pegawai
Capil 12 Pegawai
PIAK 10 Pegawai
Sekretariat 20 Pegawai
Jumlah 69 Pegawai

3.3.2 Sampel

Dalam Supriyanto & Ekowati (2019 : 20) sampel adalah bagian dari
himpunan objek atau subjek yang mempunyai sifat dan ciri tertentu untuk
dipelajari. Oleh karenanya sampel menjadi bagian dari populasi. Penggunaan
sampel disarankan ketika jumlah populasi relatif besar. Berdsarkan pada jumlah
populasi yang ada, maka peneliti menggunakan seluruh pegawai yang ada di
DISPENDUKCAPIL Kota Batu sebagai sampel sebanyak 69 orang.

3.3.3 Teknik Pengambilan Sampel

Sampling jenuh adalah teknik pengambilan sampel yang digunakan dalam

penelitian ini. Sampling jenuh merupakan teknik pengambilan sampel dengan
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menjadikan seluruh anggota populasi menjadi sampel (Supriyanto & Maharani,
2013:36). Jumlah populasi dalam penlitian ini sebanyak 69 pegawai, sehingga
peneliti menggunakan seluruh jumlah populasi untuk dijadikan sampel.

3.4 Data dan Jenis Data
3.4.1 Data Primer

Maholtra dalam Supriyanto & Maharani (2013:51) menjelaskan bahwa data
primer merupakan sumber data yang dikumpulkan oleh peneliti secara langsung
demi tujuan khusus yakni memecahkan problematika yang sedang dihadapi sesuai
responden yang mengisi angket/kuesioner. Angket/kuesioner menjadi hal pokok
yang digunakan dalam pengumpulan data dengan teknik penelitian survey. Hasil
dari angket/kuesioner itu berupa numeral (angka), tabel analisis statistik serta
uraian simpulan hasil penelitian. Hasil angket/kuesioner dijadikan dasar untuk
analisa data kuantitatif. Data primer sebagai subjek penelitian ini adalah pegawai
yang bekerja di DISPENDUKCAPIL Kota Batu.

3.4.2 Data Sekunder

Data sekunder merupakan data pendukung penelitian yang didapatkan
melalui beragam sumber yang difungsikan untuk memenuhi penelitian. Didapatkan
melalui data dan laporan-laporan tertulis yang diproduksi oleh subjek penelitian.
Selain itu dilakukan pula dengan mempelajari buku-buku teks, makalah-makalah,
catatan kuliah, internet serta lainnya yang berkaitan dengan penelitian yang bisa
mendukung penelitian ini. Data ini menjadi pendukung yang berkaitan dengan

penelitian yang didapatkan melalui:

1. Profil dan literatur di DISPENDUKCAPIL Kota Batu
2. Buku sumber yang berkaitan dengan variabel penelitian
3. Jurnal serta hasil penelitian terdahulu yang berkaitan dengan tema problematika

yang diteliti
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3.5 Teknik Pengumpulan Data

Dalam memilih data yang dipakai, diperlukan teknik pengumpulan data
sehingga fakta maupun bukti yang dihasilkan dapat berfungsi sebagai data objektif
serta tidak meyimpang dari data yang sebenarmya. Metode yang digunakan dalam

penelitian ini adalah metode wawancara dan angket/kuesioner.

Wawancara dilakukan secara langsung oleh peneliti kepada pegawai yang
berhubungan dengan penelitian yang akan dilaksanakan. Penerapan wawancara
dengan bentuk butir-butir pertanyaan yang ditanyakan kepada pegawai
DISPENDUKCAPIL Kota Batu, dengan harapan bisa mendapatkan data yang lebih

jelas dan rinci.

Angket atau kuesioner dilakukan melalui menyusun daftar pertanyaan yang
selanjutnya dibagikan secara langsung kepada para responden. Dengan demikian
hasil pengisian kuesioner akan lebih terang dan akurat. Penyebaran kuesioner
kepada responden oleh peneliti dengan memakai daftar pertanyaan yang
berhubungan dengan motivasi kerja, disiplin kerja, kinerja pegawai, serta kepuasan

kerja.
3.6 Skala Pengukuran

Skala merupakan sebuah instrumen atau mekanisme untuk memilah
individu yang terkait dengan variabel minat yang kita teliti (Supriyanto &
Maharani, 2013:41). Skala pengukuran merupakan rentetan aturan yang diperlukan

untuk analisis kuantitatif data dari pengukuran variabel.

Skala Likert diterapkan dalam penelitian ini. Terdapat lima kategori

penilaian berdasarkan jawaban dari responden, yaitu:
Sangat setuju 5
Setuju 4

Cukup setuju .3
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Tidak setuju P2
Sangat tidak setuju 1

Dalam Supriyanto & Maharani (2013:34) tujuan digunakannya skala likert
adalah untuk mengukur pendapat, sikap serta persepsi individu atau sekumpulan
individu terhadap suatu keadaan sosial maupun peristiwa di mana dengan cara
penjabaran variabel yang akan diukur menjadi indikator variabel, yang mana
indikator tersebut dijadikan titik tolak guna merangkai butir-butir pertanyaan.
Kuesioner yang digunakan dalam penelitian ini bersifat tertutup, kemungkinan
jawaban telah ditetapkan terlebih dahulu serta responden tidak diberi kesempatan

untuk memberikan jawaban selain pilihan yang ada.
3.6 Definisi Operasional Variabel

Variabel bebas dan variabel terikat dipilih sebagai variabel yang digunakan
dalam penelitian ini. Secara rinci, berikut adalah variabel, indikator serta item

penelitian.
1. Variabel independent

Variabel independen (X) meruapakan variabel yang menjadi penyebab
terjadinya atau terpengaruhinya variabel dependen. Terdapat dua variabel
indipenden dalam penelitian ini yaitu motivasi kerja dan disiplin kerja.

2. Variabel dependent

Variabel dependen (Y) merupakan variabel yang nilainya dipengaruhi oleh

variabel independen. Variabel dependen dalam penelitian ini yaitu kinerja pegawai.
3. Variabel Mediasi

Variabel mediasi merupakan variabel yang tidak dapat diukur maupun
diamati, meski demikian variabel secara teoretis memengaruhi relasi antara variabel
independen dengan dependen. Variabel ini menjadi variabel penyela atau antara
yang terletak diantara variabel independen dan dependen, sehingga variabel
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independen tidak langsung mempengaruhi berubahnya atau timbalnya variabel

dependen. Variabel mediasi dalam penelitian ini merupakan kepuasan kerja.

Tabel 3.2

Definisi Operasional VVariabel

aktualisasi diri

kompetensi dan
keterampilan
pegawai

- Kepekaan
terhadap
lingkungan

Variabel Pengertian Indikator Item Sumber
Motivasi | Motivasi Kebutuhan - Kesesuaian Gaji
(X1) merupakan fisik - Mendapatkan
usaha individu fasilitas
dalam Kebutuhan - Rasa aman dan
mengerjakan | keamanan nyaman
sesuatu untuk - Adanya jaminan
mendapatkan kesehatan
tujuan dan Kebutuhan - Adanya rasa
bisa social/afiliasi kekeluargaan
diakibatkan - Hubungan baik Supriyanto
dari antar pegawai &
munculnya Kebutuhan - Adanya Maharani
suautu penghargaan penghargaan (2013)
kebutuhan atau pujian
(Ida, - Kenaikan
2010:562). jabatan
Kebutuhan - Peningkatan
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Disiplin
Kerja
(X2)

Menurut
Sutrisno
(2009) disiplin
kerja adalah
perilaku yang
sesuai dengan
peraturan,
prosedur kerja
yang ada, dan
sikap, tingkah
laku, dan
perbuatan
yang sesuai
dengan
peraturan baik
tertulis
maupun tidak

tertulis.

Disiplin Waktu

- Mampu dan

sanggup
menaati
peraturan jam
kerja kantor
Mampu
mengerjakan
tugas atau
pekerjaan
dengan tepat
waktu.

Datang dan
hadir ke tempat
kerja dengan
tepat waktu
sesuai dengan
peraturan kantor
Mampu
mengatur
prioritas diri
saat bekerja

Disiplin

Peraturan

Mampu dan
sanggup
mematuhi
perintah dan
peraturan kantor
baik tertulis

maupun tidak

- Melakukan

absensi sesuai

Robbins
(2008)
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waktu yang
ditetapkan

- Mentaati
penggunaan
pakaian yang

telah ditetapkan

Disiplin
Tanggung
Jawab

- Menyelesaikan
pekerjaan
dengan baik

- Mampu
menjaga
peralatan kantor
dengan sebaik-
baiknya

- Bertanggung
jawab atas tugas
atau pekerjaan
yang diberikan

Kinerja
Pegawai

(Y)

Kinerja
(prestasi
kerja)
merupakan
capaian hasil
kerja
seseorang
didalam
menjalankan
tugas-tugas
yang
dibebankan

Kuantitas

- Mampu
menyelesaikan
tugas pekerjaan
sesuai target

- Sigap dan
tanggap pada
pekerjaan

- Saya bisa
melebihi jumlah
pekerjaan yang
telah ditetapkan
kantor

Dharma
dalam
Supriyanto
&
Maharani
(2013)
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kepadanya
yang berdasar
pada
kecapakan,
pengalaman
dan
kesunggguhan
serta waktu
(Hasibuan,
2001:34)

Kualitas

- Mampu
memberikan
mutu terbaik
bagi perusahaan

- Mampu bekerja
sesuai standar
yang sudah
ditetapkan
perusahaan

- Menyelesaikan
pekerjaan
sebaik-baiknya
agar tujuan
perusahaan bisa
diraih

- Menyelesaikan
pekerjaan
dengan teliti dan

jujur

Ketepatan
Waktu

- Mampu
menyelesaikan
pekerjaan
dengan tepat
waktu

- Mampu
menyelesaikan
pekerjaan
dengan cepat

- Mampu

menyelesaikan
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pekerjaan
dengan teliti dan

rapi

Kepuasan
Kerja (2)

Kepuasan
kerja adalah
reaksi
emosional
yang keluar
dari diri
seseorang
terhadap
lingkungan
pekerjaan dan
jenis
pekerjaan
tertenu tanpa
dapat diukur
dari
kesuksesan
pegawai
tersebut
(Tepret &
Tuna,
2015:674).

Pekerjaan itu

Seberapa besar

sendiri diberikan tugas
yang menarik
Kesempatan
untuk menerima
tanggung jawab
Kesesuaian Kesesuaian
Pekerjaan pekerjaan yang
dengan dilakukan
Kepribadian dengan
kepribadian
yang dimiliki
Upah dan Kesempatan
Promosi untuk
memperoleh

promosi jabatan
Kesesuaian
jumlah gaji
yang diterima
dengan tuntutan

pekerjaan

Teman sekerja
& Atasan

Kemampuan
berinteraksi
dengan teman
sekerja, atasan
dan lingkungan

kerja

Supriyanto
&
Maharani
(2013)
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- Tingkat
hubungan dan
dukungan

dengan teman

sekerja
Kondisi - Kondisi kerja
Lingkungan yang kondusif

Kerja

3.8 Analisis Data
3.8.1 Uji Instrumen Data

Tujuan dari uji instrumen data adalah mengetahui tingkat akurasi dan
konsistensi dari data yang dihimpun. Alat (daftar pertanyaan) yang digunakan
untuk menghimpun data utama wajib memenuhi dua syarat, yakni validitas dan

reliabilitas.
3.8.1.1 Uji Validitas

Menurut Supriyanto dan Maharani (2013) instrumen dikatakan valid jika
bisa mengukur tentang hal yang akan diukur. Untuk menguji kesalahan suatu
instrumen, kuesioner harus mencukupi syarat validitas. Analisis dilakukan dengan
cara menghitung koefisien korelasi antara masing-masing nilai di nomor
pertanyaan dengan nilai total atau rata-rata dari nomor pertanyaan. Selanjutnya
koefisien korelasi r dilakukan uji signifikansi melalui perbandingan indeks korelasi
dengan level signifikan 5% (0,05) serta koefisien korelasi (r) sebesar 0,30. Jika nilai
signifikansinya < 0,05 dan koefisien korelasinya > 0,30 maka instrumen dikatakan

valid.
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3.8.1.2 Uji Reliabilitas

Dalam Supriyanto dan Maharani (2013) instrumen dikatakan reliabel
apabila bisa digunakan untuk mengukur suatu gejala pada waktu yang berbeda
tetapi konsinten menggambarkan hasil yang sama atau tetap memberikan hasil
ukuran yang sama. Instrumen bisa dianggap reliabel jika nilai koefisien alphanya >
0,60.

3.8.2 Uji Asumsi Klasik
3.8.2.1 Uji Normalitas

Uji normalitas bertujuan untuk mengetahui apakah residual model regresi
yang diteliti berdistribusi normal atau tidak (Supriyanto & Maharani, 2013:73).
Hasil dari uji ini memiliki nilai residual yang menyebar normal atau tidak dalam
distribusi data. Dalam uji normalitas digunakan uji Kolmogorov-Smirnov, yang

mana apabila nilai signifikansi > 0,05 maka asumsi normalitas terpenuhi.
3.8.2.2 Uji Linieritas

Dalam Supriyanto dan Maharani (2013:73) uji linieritas digunakan untuk
melihat apakah spesifikasi model yang digunakan telah bersifat linier atau tidak.
Uji linieritas dilakukan dengan menggunakan estimasi kurva yang merupakan
gambaran hubungan linier antara variabel dependen dan variabel independen. Jika
sig. linearity < 0,05 maka variabel bebas mempunyai hubungan linear dengan

variabel terikat.
3.8.2.3 Uji Multikolinieritas

Dalam Supriyanto dan Maharani (2013:70) mengatakan bahwa tujuan dari
uji multikolinieritas adalah untuk menguji apakah di dalam model regresi
ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independent variable). Cara yang
digunakan untuk menilainya adalah dengan melihat dari nilai Variance Inflation
Factor (VIF) yang tidak melebihi 4 atau 5. Menurut Juliandi,dkk (2015:161)
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apabila variabel independen memiliki nilai VIF dalam batas toleransi yang telah
ditentukan (tidak melebihi 5) maka tidak akan terjadi multikolinieritas dalam

variabel independent penelitian tersebut.
3.8.3 Analisis Jalur (Path Analysis)

Fungsi dari variabel mediasi atau antara adalah memediasi hubungan antara
variabel independent dengan variabel dependent. Dalam menguji pengaruh variabel

mediasi digunakanlah metode analisis jalur (path analysis).

Analisis jalur digunakan untuk menganalisis pola hubungan diantara
variabel-variabel (Supriyanto & Maharani, 2013:74). Model ini bertujuan untuk
mengetahui pengaruh langsung maupun tidak langsung seperangkat variabel bebas
(eksogen) terhadap variabel terikat (endogen). Pada model ini biasanya
digambarkan dalam bentuk gambar lingkaran atau panah yang sebagai panah
tunggal menunjukkan sebagai penyebab. Ridwan dalam Supriyanto dan Maharani
(2013:74) menjelaskan koefisien jalur sebagai koefisien regresi yang distandarkan,
yang ana koefisien regresi yang dihitung dari basis data yang sudah ditetapkan

dalam angka baku (Z-score).

Menurut Solimun (2002) dalam Supriyanto dan Maharani (2013:74)

langkah-langkah dalam menganalisis jalur adalah sebagai berikut:

1) Merancang model berdasarkan konsep dan teori

Langkah ini dibagi menjadi dua model arah anak panah, anak panah pertama
menunjukkan pengaruh langsung variabel independen terhadap variabel dependen.
Sedangkan anak panah kedua menunjukkan pengaruh tidak langsung dari variabel
independen terhadap variabel depenten melalui variabel intervening.

Pada penelitian ini, anak panah pertama menunjukkan arah pengaruh
langsung pada variabel motivasi kerja dan disiplin kerja terhadap kinerja pegawai.
Sedangkan pada anak panah kedua menunjukkan arah pengaruh tidak langsung dari
motivasi kerja dan disiplin kerja terhadap kinerja pegawai melalui kepuasan kerja.

Pemodelan pada tahap ini di gambarkan sebagai berikut:
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Gambar 3.1
Anak Panah Konsep Teori
P1
Motivasi
Kerja (X1) l
I :_P_l_ _____ Kepuasan P2 Kinerja
_________________ Kerja (Z) Pegawai (Y)
Disiplin P2 T
Kerja (X2)
Pl

Dimana pada gambar diatas setiap nilai P menggambarkan jalur dan

koefisien jalur antar variabel.

2) Pemeriksaan terhadap asumsi yang mendatang

Asumsi yang mendasari path analysis adalah sebagai berikut:

a. Hubungan antar variabel bersifat linier dan adaptif

b. Hanya model rekursif yang bisa dipertimbangkan.

c. Variabel endogen semestinya dalam ukuran interval.

d. Observed variabel diukur tanpa kesalahan (instrumen pengukuran valid dan
reliabel).

e. Model yang dianalisis dispesifikasi dengan tepat berdasar konsep dan teori-teori
yang terkait.

3) Pemeriksaan validitas model

Tahap pemeriksaan validitas model yang mana benar tidaknya suatu model

tergantung pada terpenuhi atau tidaknya asumsi yang melandasinya
4) Interpretasi hasil analisis
Interpretasi hasil analisis bisa dilakukan lewat cara berikut:

a. Dengan memperhatikan hasil variabel model
b. Menghitung pengaruh total dari setiap variabel yang memiliki pengaruh kausal

ke variabel endogen
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3.8.4 Uji Hipotesis

Tujuan uji hipotesis adalah untuk mengetahui terdapat tidaknya pengaruh
yang signifikan antara variabel bebas terhadap variabel terikat. Penelitian ini
menggunakan uji signifikan yaitu dengan menetapkan hipotesis nol (Ho) dan
hipotesis alternatif (Ha). Uji ini dilakukan dengan secara parsial (uji t) dan melalui

uji sobel (uji mediasi).
a. Pengujian secara parsial (Uji t)

Dalam Ghozali (2013:98) uji t pada dasarnya menyatakan seberapa besar
pengaruh satu variabel independen secara individual dalam menerangkan variasi
variabel dependen. Kriteria pengambilan keputusan uji t adalah sebagai berikut:

1. Jika thitung > ttabel dan nilai sig < a = 0,05 maka variabel bebas secara parsial
berpengaruh signifikan terhadap variabel terikat maka hipotesis alternatif (Ha)
diterima dan (Ho) ditolak.

2. Jika thitung < ttabel dan nilai sig > a = 0,05 maka variabel bebas secara parsial
tidak berpengaruh signifikan terhadap variabel terikat, maka hipotesis alternatif
(Ha) ditolak dan (Ho) diterima.

b. Uji Sobel (Uji mediasi)

Supriyanto dan Maharani (2013) menyatakan bahwa uji mediasi adalah uji
yang dilakukan untuk mengetahui kedudukan variabel mediasi dalam model. Uji

sobel dilakukan untuk menghitung nilai variabel mediasi yang berdistribusi normal.



BAB IV
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1 Gambaran Umum Objek Penelitian

4.1.1 Profil Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil (DISPENDUKCAPIL)
Kota Batu

DISPENDUKCAPIL Kota Batu yang terbentuk berdasarkan Peraturan
Daerah Kota Batu Nomor 5 Tahun 2008 tentang Struktur Organisasi dan Tata Kerja
Dinas Daerah adalah salah satu dinas daerah yang sebagai aparatur pemerintah Kota
Batu dalam kedudukannya sebagai unsur pelaksana Pemerintah Daerah di bidang
Kependudukan dan Pencatatan Sipil. Selaras dengan Peraturan Walikota Batu
Nomor 40 tahun 2012 tentang penjabaran tugas dan fungsi DISPENDUKCAPIL
Kota Batu dalam memberikan pelayanan kepada masyarakat secara optimal
terutama dalam bidang pelayanan Kartu Tanda Penduduk (KTP), Kartu Keluarga
(KK), serta Akta (Akta Kelahiran, Akta Pengakuan Anak, Akta Pengesahan Anak,

Akta Kematian, Akta Perkawinan dan Akta Perceraian).

DISPENDUKCAPIL Kota Batu merupakan organisasi perangkat daerah
yang memiliki peran utama dan tanggung jawab memberikan pelayanan langsung
bagi masyarakat untuk mendapatkan arsip administrasi kependudukan.
Berdasarkan UU Nomor 14 Tahun 2008 tentang Keterbukaan Informasi Publik
(KIP), maka DISPENDUKCAPIL Kota Batu berkewajiban memberikan informasi

tentang arsip kependudukan untuk masyarakat yang jelas serta mudah diakses.

Administrasi kependudukan adalah rentetan kegiatan penataan, penerbitan
dokumen serta data kependudukan melalui pendaftaran penduduk, pencatatan sipil,
pengelolaan informasi administrasi kependudukan serta pendayagunaan hasilnya
untuk pelayanan publik serta pembangunan sektor lain. Sedangkan dokumen
kependudukan merupakan dokumen resmi yang diterbitkan oleh instansi pelaksana
yang memiliki kekuatan hukum sebagai alat bukti autentik catatan peristiwa penting

kependudukan yang dihasilkan dari pelayanan pendaftaran.

67
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Sejak terbentuknya Pemerintahan Kota Batu berdasarkan UU Nomor 11
Tahun 2001 Tentang Pembentukan Kota Batu, secara demografi Kota Batu terus
mengalami perubahan. Dinamika kependudukan terus berkembang seiring dengan
laju pertumbuhan dan pembangunan Kota Batu. Dengan terdiri dari 3 kecamatan
dan 24 desa/kelurahan se Kota Batu yang mana jumlah penduduknya terus
bertambah, sehingga bukan tidak mungkin terkait kebutuhan masyarakat atas
pelayanan publik di berbagai aspek pun menjadi semakin perlu guna terus
ditingkatkan, tak terkecuali pelayanan publik di bidang kependudukan dan

pencatatan sipil.

4.1.2 Landasan Hukum Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil
(DISPENDUKCAPIL) Kota Batu

1. Undang Undang Nomor 32 Tahun 2004 tentang Pemerintah Daerah
sebagaimana telah diubah dengan Undang Undang No.9 Tahun 2015
tentang perubahan kedua atas Undang Undang No.23 Tahun 2014
tentang Pemerintahan Daerah.

2. Undang Undang Nomor 11 Tahun 2001 tentang Pembentukan Kota
Batu.

3. Undang Undang Nomor 24 Tahun 2013 tentang perubahan atas Undang
Undang No.23 Tahun 2006 tentang Administrasi Kependudukan.

4. Undang Undang Nomor 14 Tahun 2008 Tentang Keterbukaan Informasi
Publik.

5. Undang Undang Nomor 25 Tahun 2009 Tentang Pelayanan Publik.

6. Peraturan Presiden Republik Indonesia Nomor 96 Tahun 2018 tentang
Tatacara Pendaftaran Penduduk dan Pencatatan Sipil.

7. Peraturan Pemerintah Republik Indonesia Nomor 37 Tahun 2007
tentang Pelaksanaan Undang Undang No.23 Tahun 2006.

8. Peraturan Menteri Dalam Negeri Nomor 28 Tahun 2005 tentang
Pedoman Penyelenggaraan Pendaftaran Penduduk dan Pencatatan Sipil
di Daerah.



10.

11.

12.

13.

14.
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Peraturan Menteri Dalam Negeri Nomor 2 Tahun 2016 tentang Kartu
Identitas Anak (KIA).

Keputusan Menteri Pendayagunaan Aparatur Negara Nomor
63/KEP/M.PAN/7/2003 tentang Pedoman Umum Penyelenggaraan
Pelayanan Publik.

Perda Provinsi Jawa Timur Nomor 11 Tahun 2005 tentang Pelayanan
Publik di Provinsi Jawa Timur.

Peraturan Daerah Nomor 2 Tahun 2018 tentang perubahan PERDA
No.4 Tahun 2009 tentang Penyelenggaraan  Administrasi
Kependudukan.

Peraturan Daerah Kota Batu Nomor 5 Tahun 2008 tentang Susunan
Organisasi dan Tata Kerja Dinas Daerah Kota Batu.

Peraturan Walikota Batu Nomor 81 Tahun 2016 tentang Kedudukan,
Susunan Organisasi, Uraian Tugas dan Fungsi, serta Tata Kerja Dinas

Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kota Batu.

4.1.3 Visi, Misi, Tujuan, dan Sasaran Dinas Kependudukan dan Pencatatan
Sipil (DISPENDUKCAPIL) Kota Batu

A. Visi

Tertib administrasi kependudukan yang berorientasi sistem informasi dan

manajemen pelayanan dan data yang didukung oleh pengembangan teknologi

informasi dalam rangka mewujudkan kemudahan pelayanan publik.
B. Misi

Mengembangkan kebijakan dan sistem informasi manajemen dlaam

menyelenggarakan pendaftaran dan pencatatan kependudukan untuk

menghimpun data, penerbitan dokumen dan identitas kependudukan, serta

perubahan status dalam rangka mewujudkan tertib admnistrasi

kependudukan.

Memanfaatkan teknologi informasi dalam rangka validasi data dan

peningkatan pelayanan publik.
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e Meningkatkan peran serta dan kesadaran masyarakat tentang arti
pentingnya identitas dan status kependudukan.
C. Tujuan
Meningkatnya kualitas pelayanan administrasi kependudukan yang ditunjang
oleh inovasi berbasi teknologi informasi.
D. Sasaran
Dalam mewujudkan tujuan tersebut telah dirumuskan empat sasaran, yaitu :
Sasaran 1 : Pemutakhiran Data Administrasi Kependudukan
Sasaran 2 : Meningkatnya Cakupan Kepemilikan Dokumen Kependudukan
Sesuai Data Kependudukan
Sasaran 3 : Meningkatnya Cakupan Akta Pencatatan Sipil sesuai Data
Kependudukan

Sasaran 4 : Meningkatnya Pemanfaatan Data Kependudukan

4.1.4 Struktur Organisasi Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil
(DISPENDUKCAPIL) Kota Batu

Gambar 4.1

Struktur Organisasi DISPENDUKCAPIL Kota Batu
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4.2 Pembahasan Subjek Penelitian

4.2.1 Deskripsi Karakteristik Responden

Karakteristik responden dalam penelitian ini meliputi jenis kelamin, usia

pekerja dan lama bekerja. Jumlah sampel pegawai sebanyak 69 orang, dan hasil

analisis lengkap terhadap karakteristik responden diberikan pada lampiran. Dari

hasil penelitian yang dilakukan, bisa kami jelaskan sebagai berikut.

4.2.1.1 Deskripsi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
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Deskripsi karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin disajikan pada
tabel 4.1 dibawah ini:

Tabel 4.1

Distribusi Frekuensi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

No. Jenis Kelamin Jumlah Responden Persentase
1 Laki-Laki 33 47,8%
2 Perempuan 36 52,2%
Jumlah 69 100%

Sumber: Data Primer Diolah (2022)

Berdasarkan Tabel 4.1 bisa dilihat bahwa pegawai DISPENDUKCAPIL
Kota Batu diisi lebih banyak pegawai perempuan daripada pegawai laki-laki,
dengan persentase berjenis kelamin laki-laki sejumlah 33 atau 47,8% dan

perempuan sejumlah 36 atau 52,2%.
4.2.1.2 Deskripsi Responden Berdasarkan Usia

Deskripsi karakteristik responden berdasarkan usia disajikan pada tabel

berikut.

Tabel 4.2

Distribusi Frekuensi Responden Berdasarkan Usia
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No. Usia Frekuensi Persentase
1 20 - 30 Tahun 16 23,2%
2 31 - 40 Tahun 22 31,9 %
3 > 40 Tahun 31 449 %
Jumlah 69 100%

Sumber: Data Primer Diolah (2022)

Berdasarkan tabel 4.2 diketahui bahwa yang berusia 20-30 tahun sejumlah
16 atau 23,2%, sedangkan yang berusia 31-40 tahun sejumlah 22 atau 31,9%, dan
responden yang berusia > 40 tahun sebanyak 31 atau 44,9%. Pegawai yang bekerja
di DISPENDUKCAPIL Kota Batu paling tinggi jumlahnya yaitu yang berusia > 40
tahun, hal ini berarti bahwa pegawai yang berusia dewasa lebih dibutuhkan

daripada yang berusia muda.
4.2.1.3 Deskripsi Responden Berdasarkan Lama Bekerja

Deskripsi karakteristik responden berdasarkan lama bekerja disajikan pada

tabel berikut.

Tabel 4.3

Distribusi Frekuensi Responden Berdasarkan Lama Bekerja
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No. Lama Bekerja Frekuensi Persentase
1 <5 Tahun 16 23,2%
2 >5 Tahun 53 76,8 %
Jumlah 69 100%

Sumber: Data Primer Diolah (2022)

Berdasarkan tabel 4.3 diketahui bahwa responden yang lama bekerjanya <
5 tahun sejumlah 16 atau 23,2% dan responden yang lama bekerjanya > 5 tahun
sebanyak 53 atau 76,8%. Pada DISPENDUKCAPIL Kota Batu pegawai yang lama
bekerjanya > 5 tahun lebih banyak daripada pegawai yang lama bekerjanya < 5
tahun, hal ini berarti bahwa pegawai yang ada merupakan pegawai tetap dan telah

lama bekerja di kantor.
4.2.2 Deskripsi Jawaban Responden

Setelah dilaksanakan penelitian dan diperoleh jawaban dari responden
melalui kuesioner yang dibagikan, maka distribusi jawaban responden tentang
variabel independen yaitu Motivasi Kerja (X1), Disiplin Kerja (X2), variabel
intervening yaitu Kepuasa Kerja (Z), serta variabel dependen yaitu Kinerja Pegawai

(YY), bisa dilihat pada penjelasan berikut.
4.2.2.1 Variabel Motivasi Kerja (X1)

Distribusi jawaban responden terkait variabel Motivasi Kerja (X1) bisa
dilihat pada tabel berikut:

Tabel 4.4
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Skor Jawaban
ltem 5 4 3 2 1 Mean
T T%
F % F % F % F % F| %
X1.1 |15|21,7% |39 |56,5% |12 | 174% | 3 | 43% |0| 0% |69 | 100% | 3.96
X1.2 | 4 | 58% |29 |42,0% |28 | 40,6% | 6 | 8,7% |2 |2,9% | 69 | 100% | 3.39
X1.3 |4 | 58% |25|36,2% |26 |37,7% |14 |203% | 0| 0% | 69 | 100% | 3.28
X1.4 |6 | 87% |29|42,0% |28 |40,6% | 6 | 87% |0 | 0% |69 | 100% | 3.51
X15 |3 |43% |31|449% |28 |40,6% | 7 |10,1% |0 | 0% |69 | 100% | 3.43
X16 | 4| 58% |26|37,7% |34 |493% | 5| 72% |0| 0% |69 | 100% | 3.42
X1.7 | 6| 87% |32|46,4% |27 |391% | 4 | 58% |0| 0% |69 | 100% | 3.58
X1.8 | 2| 29% |33|47,8% |30 |435% | 4 | 58% |0| 0% |69 | 100% | 3.48
X1.9 |4 | 58% [31|449% |28 |40,6% | 5 | 7,2% | 1|1,4% | 69 | 100% | 3.46
X1.10| 3 | 43% |36 [522% |27 |391% | 3 | 43% |0| 0% |69 | 100% | 3.57
X1.11| 6 | 87% |27 39,1% |34 |493% | 2 | 29% |[0| 0% |69 | 100% | 3.54
X112 | 3 | 43% |21|30,4% |38 |551% | 7 |10,1% |0 | 0% |69 | 100% | 3.29
X113 | 2 | 2,9% |22 |31,9% |36 |522% | 9 |13,0% |0 | 0% |69 | 100% | 3.25
X114 | 2 | 2,9% |19 |27,5% |34 |49,3% | 9 | 13,0% | 5| 7,2% | 69 | 100% | 3.06
X1_15| 0 0% |27 |391% |33 |478% | 6 | 87% |3 |4,3% | 69| 100% | 3.22
X1_16 | 8 | 11,6% | 20 | 29,0% | 37 | 53,6% | 1 | 1,4% |3 | 4,3% | 69 | 100% | 3.42
X117 | 6 | 87% |30 |43,5% |31 |44,9% | 2 | 29% |0 | 0% | 69| 100% | 3.58
X118 | 4 | 58% |17 |24,6% |43 |62,3% | 4 | 58% |1 |1,4% | 69| 100% | 3.28
X1.19| 2 | 2,9% |19 |27,5% |40 | 58,0% | 5 | 7,2% |3 |4,3% | 69 | 100% | 3.17
X1.20| 7 |10,1% |19 | 27,5% | 36 | 52,2% | 4 | 58% |3 |4,3% | 69 | 100% | 3.33

Sumber: Data Primer Diolah (2022)

Berdasarkan tabel 4.4 item pertanyaan besarnya gaji (X1_1) pada indikator

kebutuhan fisik, 15 orang (21,7%) menjawab sangat baik, 39 orang (56,5%)

menjawab baik, 12 orang (17,4%) menjawab netral, 3 orang (4,3%) menjawab

kurang baik, tidak ada orang menjawab tidak baik (0%), dan nilai rata-rata frekuensi

(mean) X1_1 adalah 3,96. Nilai mean ini merupakan yang paling tinggi pada item

pertanyaan variabel motivasi kerja, hal ini menunjukkan bahwa besarnya gaji yang

diterima pegawai DISPENDUKCAPIL Kota Batu setiap bulan mempengaruhi

motivasi kerja mereka.

Item pertanyaan besarnya tunjangan yang diterima (X1_2) pada indikator

kebutuhan fisik, 4 orang (5,8%) menjawab sangat baik, 29 orang (42,0%)
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menjawab baik, 28 orang (40,6%) menjawab netral, 6 orang (8,7%) menjawab
kurang baik, 2 orang (2,9%) menjawab tidak baik, dan nilai rata-rata frekuensi
(mean) X1_2 adalah 3,39.

Item pertanyaan fasilitas transport yang diterima saat tugas/dinas keluar
(X1_3) pada indikator kebutuhan fisik, 4 orang (5,8%) menjawab sangat baik, 25
orang (36,2%) menjawab baik, 26 orang (37,7%) menjawab netral, 14 orang
(20,3%) menjawab kurang baik, tidak ada orang menjawab tidak baik (0%), dan
nilai rata-rata frekuensi (mean) X1_3 adalah 3,28.

Item pertanyaan kondisi tempat kerja (X1_4) pada indikator kebutuhan
fisik, 6 orang (8,7%) menjawab sangat baik, 29 orang (42,0%) menjawab baik, 28
orang (40,6%) menjawab netral, 6 orang (8,7%) menjawab kurang baik, tidak ada
orang yang menjawab tidak baik (0%), serta nilai rata-rata (mean) X1 4 adalah
3,51

Item pertanyaan merasa tenang dengan kedudukan dalam unit kerja
sekarang ini (X1_5) pada indikator kebutuhan keamanan, 3 orang (4,3%) menjawab
sangat baik, 31 orang (44,9%) menjawab baik, 28 orang (40,6%) menjawab netral,
7 orang (10,1%) menjawab kurang baik, tidak ada orang yang menjawab tidak baik
(0%), serta nilai rata-rata frekuensi (mean) X1_5 adalah 3,43.

Item pertanyaan merasa yakin tidak akan dipecat dari pekerjaan kecuali jika
melakukan kesalahan yang sangat fatal (X1 6) pada indikator kebutuhan
keamanan, 4 orang (5,8%) menjawab sangat baik, 26 orang (37,7%) menjawab
baik, 34 orang (49,3%) menjawab netral, 5 orang (7,2%) menjawab kurang baik,
tidak ada orang yang menjawab tidak baik (0%), dan nilai rata-rata frekuensi (mean)
X1 6 adalah 3,42.

Item pertanyaan jaminan hari tua/uang pensiun (X1 _7) pada indikator
kebutuhan keamanan, 6 orang (8,7%) menjawab sangat baik, 32 orang (46,4%)

menjawab baik, 27 orang (39,1%) menjawab netral, 4 orang (5,8%) menjawab
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kurang baik, tidak ada orang yang menjawab tidak baik (0%), serta nilai rata-rata
frekuensi (mean) X1_7 adalah 3,58.

Item pertanyaan jaminan asuransi kesehatan (X1_8) pada indikator
kebutuhan keamanan, 2 orang (2,9%) menjawab sangat baik, 33 orang (47,8%)
menjawab baik, 30 orang (43,5%) menjawab netral, 4 orang (5,8%) orang
menjawab kurang baik, tidak ada orang yang menjawab tidak baik (0%), dan nilai

rata-rata frekuensi (mean) X1_8 adalah 3,48.

Item pertanyaan fasilitas pengobatan/kesehatan yang disediakan (X1_9)
pada indikator kebutuhan keamanan, 4 orang (5,8%) menjawab sangat baik, 31
orang (44,9%) menjawab baik, 28 orang (40,6%) menjawab netral, 5 orang (7,2%)
menjawab kurang baik, 1 orang (1,4%) menjawab tidak baik, serta nilai rata-rata
frekuensi (mean) X1_9 adalah 3,46.

Item pertanyaan penilaian atasan terhadap prestasi kerja pegawai (X1_10)
pada indikator kebutuhan penghargaan, 3 orang (4,3%) menjawab sangat baik, 36
orang (52,2%) menjawab baik, 27 orang (39,1%) menjawab netral, 3 orang (4,3%)
menjawab kurang baik, tidak ada orang yang menjawab tidak baik (0%), dan nilai

rata-rata frekuensi (mean) X1_10 adalah 3,57.

Item pertanyaan kenaikan pangkat dan golongan (X1_11) pada indikator
kebutuhan penghargaan, 6 orang (8,7%) menjawab sangat baik, 27 orang (39,1%)
menjawab baik, 34 orang (49,3%) menjawab netral, 2 orang (2,9%) menjawab
kurang baik, tidak ada orang yang menjawab tidak baik (0%), serta nilai rata-rata
frekuensi (mean) X1_11 adalah 3,54.

Item pertanyaan promosi jabatan yang diberikan bagi pegawai yang
berprestasi (X1_12) pada indikator kebutuhan penghargaan, 3 orang (4,3%)
menjawab sangat baik, 21 orang (30,4%) menjawab baik, 38 orang (55,1%)
menjawab netral, 7 orang (10,1%) menjawab kurang baik, tidak ada orang yang
menjawab tidak baik (0%), dan nilai rata-rata frekuensi (mean) X1 12 adalah 3,29.
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Item pertanyaan pemberian penghargaan (X1_13) pada indikator kebutuhan
penghargaan, 2 orang (2,9%) menjawab sangat baik, 22 orang (31,9%) menjawab
baik, 36 orang (52,2%) menjawab netral, 9 orang (13,0%) menjawab kurang baik,
tidak ada orang yang menjawab tidak baik, serta nilai rata-rata frekuensi (mean)
X1 13 adalah 3,25.

Item pertanyaan pemilihan pegawai teladan (X1 _14) pada indikator
kebutuhan penghargaan, 2 orang (2,9%) menjawab selalu, 19 orang (27,5%)
menjawab sering, 34 orang (49,3%) menjawab netral, 9 orang (13,0%) menjawab
jarang, 5 orang (7,2%) menjawab tidak pernah, dan nilai rata-rata frekuensi (mean)
X1 14 adalah 3,06. Nilai mean ini adalah nilai yang terendah pada item pertanyaan
motivasi Kkerja, sehingga membuktikan bahwa keberadaan pemilihan pegawai
teladan tidak menjamin motivasi kerja pegawai DISPENDUKCAPIL Kota Batu.

Item pertanyaan diberi kesempatan berperan serta dalam kepanitiaan
(X1_15) pada indikator kebutuhan sosial/afiliasi, tidak ada orang yang menjawab
selalu (0%), 27 orang (39,1%) menjawab sering, 33 orang (47,8%) menjawab
netral, 6 orang (8,7%) menjawab jarang, 3 orang (4,3%) menjawab tidak pernah,

serta nilai rata-rata frekuensi (mean) X1_15 adalah 3,22.

Item pertanyaan pemberian kesempatan membina persahabatan dalam unit
kerja (X1_16) pada indikator kebutuhan sosial/afiliasi, 8 orang (11,6%) menjawab
selalu, 20 orang (29,0%) menjawab sering, 37 orang (53,6%) menjawab netral, 1
orang (1,4%) menjawab jarang, 3 orang (4,3%) menjawab tidak pernah, dan nilai
rata-rata frekuensi (mean) X1_16 adalah 3,42.

Item pertanyaan pemberian kesempatan menyampaikan pendapat serta
saran dalam rangka kelancaran pelaksanaan tugas (X1 17) pada indikator
kebutuhan aktualisasi diri, 6 orang (8,7%) menjawab selalu, 30 orang (43,5%)
orang menjawab sering, 31 orang (44,9%) menjawab netral, 2 orang (2,9%)
menjawab jarang, tidak ada orang yang menjawab tidak pernah (0%), serta nilai
rata-rata frekuensi (mean) X1_17 adalah 3,58.
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Item pertanyaan pemberian kesempatan untuk membina karier (X1 _18)
pada indikator kebutuhan aktualisasi diri, 4 orang (5,8%) menjawab selalu, 17
orang (24,6%) menjawab sering, 43 orang (62,3%) menjawab netral, 4 orang
(5,8%) menjawab jarang, 1 orang (1,4%) menjawab tidak pernah, dan nilai rata-rata
frekuensi (mean) X1_18 adalah 3,28.

Item pertanyaan pemberian kesempatan mengikuti training (X1_19) pada
indikator kebutuhan aktualisasi diri, 2 orang (2,9%) menjawab selalu, 19 orang
(27,5%) menjawab sering, 40 orang (58,0%) menjawab netral, 5 orang (7,2%)
menjawab jarang, 3 orang (4,3%) menjawab tidak pernah, serta nilai rata-rata
frekuensi (mean) X1 19 adalah 3,17.

Item pertanyaan pemberian kesempatan berkreasi (X1_20) pada indikator
kebutuhan aktualisasi diri, 7 orang (10,1%) menjawab selalu, 19 orang (27,5%)
menjawab sering, 36 orang (52,2%) menjawab netral, 4 orang (5,8%) menjawab
jarang, 3 orang (4,3%) menjawab tidak pernah, dan nilai rata-rata frekuensi (mean)
X1 20 adalah 3,33.

4.2.2.2 Variabel Disiplin Kerja (X2)

Distribusi jawaban responden tentang variabel Disiplin Kerja (X2) bisa
dilihat pada tabel berikut:

Tabel 4.5

Deskripsi Jawaban Responden Variabel Disiplin Kerja (X2)

Skor Jawaban
Item Pernyataan 5 4 3 2 1 T 1% Mean
F % F % F % FI % |F| %
X2_1 13 | 18,8% | 42 | 60,9% | 14 | 20,3% |0 | 0% | O | 0% | 69 | 100% | 3.99
X2_2 8 [11,6% | 48 | 69,6% | 13 | 18,8% |0 | 0% | 0 | 0% | 69 | 100% | 3.93
X2_3 13 | 18,8% | 40 | 58,0% | 16 | 23,2% |0 | 0% | O | 0% | 69 | 100% | 3.96
X2_4 13 1 18,8% | 40 | 58,8% | 16 | 23,2% |0 | 0% | 0 | 0% | 69 | 100% | 3.96
X2_5 10 | 14,5% | 45 | 65,2% | 14 | 20,3% |0 | 0% | O | 0% | 69 | 100% | 3.94
X2_6 12 |1 17,4% | 43 | 62,3% | 14 | 20,3% |0 | 0% | 0 | 0% | 69 | 100% | 3.97
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X2_7 13 | 18,8% | 40 | 58,0% | 16 | 23,2% |0 | 0% | 0 | 0% | 69 | 100% | 3.96
X2_8 12 | 17,4% | 43 | 62,3% | 14 | 20,3% |0 | 0% | 0 | 0% | 69 | 100% | 3.97
X2_9 12 | 17,4% | 39 | 56,5% | 18 | 26,1% |0 | 0% | 0 | 0% | 69 | 100% | 3.91
X2_10 13 | 18,8% | 48 | 69,6% | 8 | 11,6% |0 | 0% | 0| 0% | 69 | 100% | 4.07

Sumber: Data Primer Diolah (2022)

Berdasarkan tabel 4.5 item pertanyaan mampu dan sanggup mentaati
peraturan jam kerja kantor (X2_1) pada indikator disiplin waktu, 13 orang (18,8%)
menjawab sangat setuju, 42 orang (60,9%) menjawab setuju, 14 orang (20,3%)
menjawab netral, tidak ada orang yang menjawab tidak setuju dan sangat tidak

setuju (0%), dan nilai rata-rata frekuensi (mean) X2_1 adalah 3,99.

Item pertanyaan mampu mengerjakan tugas atau pekerjaan sesuai waktu
yang ditetapkan (X2_2) pada indikator disiplin waktu, 8 orang (11,6%) menjawab
sangat setuju, 48 orang (69,6%) menjawab setuju, 13 orang (18,8%) menjawab
netral, tidak ada orang yang menjawab tidak setuju dan sangat tidak setuju (0%),

serta nilai rata-rata frekuensi (mean) X2_2 adalah 3,93.

Item pertanyaan datang dan hadir ketempat kerja dengan tepat waktu sesuai
peraturan kantor (X2_3) pada indikator disiplin waktu, 13 orang (18,8%) menjawab
sangat setuju, 40 orang (58,0%) menjawab setuju, 16 orang (23,2%) menjawab
netral, tidak ada orang yang menjawab tidak setuju dan sangat tidak setuju, dan nilai

rata-rata frekuensi (mean) X2_3 adalah 3,96.

Item pertanyaan mampu mengatur prioritas diri saat bekerja (X2_4) pada
indikator disiplin waktu, 13 orang (18,8%) menjawab sangat setuju, 40 orang
(58,0%) menjawab setuju, 16 orang (23,2%) menjawab netral, tidak ada orang yang
menjawab tidak setuju dan sangat tidak setuju, serta nilai rata-rata frekuensi (mean)
X2_4 adalah 3,96.

Item pertanyaan mampu dan sanggup mematuhi perintah dan peraturan
kantor baik tertulis maupun tidak (X2_5) pada indikator disiplin peraturan, 10 orang

(14,5%) menjawab sangat setuju, 45 orang (65,2%) menjawab setuju, 14 orang
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(20,3%) menjawab netral, tidak ada orang yang menjawab tidak setuju dan sangat

tidak setuju, dan nilai rata-rata frekuensi (mean) X2_5 adalah 3,94.

Item pertanyaan melakukan absensi sesuai waktu yang ditetapkan (X2_6)
pada indikator disiplin peraturan, 12 orang (17,4%) menjawab sangat setuju, 43
orang (62,3%) menjawab setuju, 14 orang (20,3%) menjawab netral, tidak ada
orang yang menjawab tidak setuju dan sangat tidak setuju, serta nilai rata-rata
frekuensi (mean) X2_6 adalah 3,97.

Item pertanyaan mentaati penggunaan pakaian yang telah ditetapkan (X2_7)
pada indikator disiplin peraturan, 13 orang (18,8%) menjawab sangat setuju, 40
orang (58,0%) menjawab setuju, 16 orang (23,2%) menjawab netral, tidak ada
orang yang menjawab tidak setuju dan sangat tidak setuju, dan nilai rata-rata
frekuensi (mean) X2_7 adalah 3,96.

Item pertanyaan menyelesaikan pekerjaan dengan baik (X2_8) pada
indikator disiplin tanggung jawab, 12 orang menjawab sangat setuju, 43 orang
(62,3%) menjawab setuju, 14 orang (20,3%) menjawab netral, tidak ada orang yang
menjawab tidak setuju dan sangat tidak setuju, serta nilai rata-rata frekuensi (mean)
X2_8 adalah 3,97.

Item pertanyaan mampu menjaga peralatan kantor dengan sebaik-baiknya
(X2_9) pada indikator disiplin tanggung jawab, 12 orang (17,4%) menjawab sangat
setuju, 39 orang (56,5%) menjawab setuju, 18 orang (26,1%) menjawab netral,
tidak ada orang yang menjawab tidak setuju dan sangat tidak setuju, dan nilai rata-
rata frekuensi (mean) X2_9 adalah 3,91. Nilai mean ini adalah yang terendah pada
item pertanyaan variabel disiplin kerja, sehingga membuktikan bahwa pegawai
DISPENDUKCAPIL Kota Batu masih kurang dalam menjaga peralatan kantor
yang ada.

Item pertanyaan bertanggung jawab atas pekerjaan yang diberikan (X2_10)
pada indikator disiplin tanggung jawab, 13 orang (18,8%) menjawab sangat setuju,

48 orang (69,6%) menjawab setuju, 8 orang (11,6%) menjawab netral, tidak ada
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orang yang menjawab tidak setuju dan sangat tidak setuju, serta nilai rata-rata
frekuensi (mean) X2_10 adalah 4,07. Nilai mean ini merupakan yang tertinggi pada
item pertanyaan variabel disiplin kerja, hal tersebut menunjukkan bahwa pegawai
DISPENDUKCAPIL Kota Batu senantiasa bertanggung jawab atas pekerjaan yang

diberikan.

4.2.2.3 Variabel Kinerja Pegawai (YY)

Distribusi jawaban responden terkait variabel Kinerja Pegawai (Y) bisa
dilihat pada tabel berikut:

Tabel 4.6

Deskripsi Jawaban Responden Variabel Kinerja Pegawai (Y)

Skor Jawaban
Item Pernyataan 5 4 3 2 1 T % Mean
F % F % F % F| % Fl %

Y1 15| 21,7% | 37 | 53,6% | 17 | 24,6% |0 | 0% |0 | 0% | 69 | 100% | 3.97
Y 2 13 1 18,8% | 42 | 60,9% | 13 | 18,8% | 1| 1,4% | 0 | 0% | 69 | 100% | 3.97
Y_3 8 [11,6% | 31 |44,9% |29 |42,0% |1 |1,4% |0 | 0% | 69 | 100% | 3.67
Y_4 8 [11,6% | 37 | 53,6% | 23 | 33,3% |1 |1,4% |0 | 0% | 69 | 100% | 3.75
Y5 9 [13,0% | 43 |62,3% | 16 | 23,2% |1 |1,4% |0 | 0% | 69 | 100% | 3.87
Y_6 10 | 14,5% | 40 | 58,0% | 18 | 26,1% | 1 | 1,4% | 0 | 0% | 69 | 100% | 3.86
Y 7 10 | 14,5% | 43 | 62,3% | 15| 21,7% | 1| 1,4% | 0| 0% | 69 | 100% | 3.9
Y_8 11 1 159% | 43 | 62,3% | 14 | 20,3% | 1| 1,4% | 0| 0% | 69 | 100% | 3.93
Y_9 10 | 14,5% | 33 | 47,8% | 26 | 37,7% |0 | 0% |0 | 0% | 69 | 100% | 3.77
Y_10 10 | 14,5% | 42 | 60,9% | 16 | 23,2% | 1| 1,4% | 0 | 0% | 69 | 100% | 3.88

Sumber: Data Primer Diolah (2022)

Berdasarkan tabel 4.6 item pertanyaan mampu menyelesaikan tugas atau
pekerjaan sesuai target (Y _1) pada indikator kuantitas, 15 orang (21,7%) menjawab
sangat setuju, 37 orang (53,6%) menjawab setuju, 17 orang (24,6%) menjawab
netral, tidak ada orang yang menjawab tidak setuju dan sangat tidak setuju (0%),

dan nilai rata-rata frekuensi (mean) Y_1 adalah 3,97.

Item pertanyaan sigap dan tanggap pada pekerjaan (Y_2) pada indikator
kuantitas, 13 orang (18,8%) menjawab sangat setuju, 42 orang (60,9%) menjawab
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setuju, 13 orang (18,8%) menjawab netral, 1 orang (1,4%) menjawab tidak setuju,
tidak ada orang yang menjawab sangat tidak setuju (0%), serta nilai rata-rata
frekuensi (mean) Y_2 adalah 3,97. Nilai mean Y_1 dan Y_2 ini merupakan nilai
yang tertinggi pada item pertanyaan variabel kinerja pegawai, hal tersebut
menunjukkan bahwa pegawai DISPENDUKCAPIL Kota Batu mampu
menyelesaikan tugas atau pekerjaan sesuai target serta sigap dan tanggap pada

pekerjaan dengan baik.

Item pertanyaan dapat melebihi jumlah pekerjaan yang telah ditetapkan
kantor (Y_3) pada indikator kuantitas, 8 orang (11,6%) menjawab sangat setuju, 31
orang (44,9%) menjawab setuju, 29 orang (42,0%) menjawab netral, 1 orang (1,4%)
menjawab tidak setuju, tidak ada orang yang menjawab sangat tidak setuju (0%),
dan nilai rata-rata frekuensi (mean) Y_3 adalah 3,67. Nilai mean ini merupakan
nilai yang terendah pada item pertanyaan variabel kinerja pegawai, sehingga bisa
diketahui bahwa pegawai DISPENDUKCAPIL Kota Batu belum mampu melebihi

jumlah pekerjaan yang telah ditetapkan kantor.

Item pertanyaan mampu memberikan mutu terbaik pada organisasi (Y_4)
pada indikator kualitas, 8 orang (11,6%) menjawab sangat setuju, 37 orang (53,6%)
setuju, 23 orang (33,3%) menjawab netral, 1 orang (1,4%) menjawab tidak setuju,
tidak ada orang yang menjawab sangat tidak setuju (0%), dan nilai rata-rata
frekuensi (mean) Y _4 adalah 3,75.

Item pertanyaan mampu bekerja sesuai standar yang telah ditetapkan
organisasi (Y_5) pada indikator kualitas, 9 orang (13,0%) menjawab sangat setuju,
43 orang (62,3%) menjawab setuju, 16 orang (23,2%) menjawab netral, 1 orang
(1,4%) menjawab tidak setuju, tidak ada orang yang menjawab sangat tidak setuju

(0%), serta nilai rata-rata frekuensi (mean) Y_5 adalah 3,87.

Item pertanyaan menyelesaikan pekerjaan sebaik-baiknya agar tujuan
organisasi dapat tercapai (Y_6) pada indikator kualitas, 10 orang (14,5%)
menjawab sangat setuju, 40 orang (58,0%) menjawab setuju, 18 orang (26,1%)

menjawab netral, 1 orang (1,4%) menjawab tidak setuju, tidak ada orang yang



84

menjawab sangat tidak setuju (0%), dan nilai rata-rata frekuensi (mean) Y_6 adalah
3,86.

Item pertanyaan menyelesaikan pekerjaan dengan teliti dan jujur (Y_7)
pada indikator kualitas, 10 orang (14,5%) menjawab sangat setuju, 43 orang
(62,3%) menjawab setuju, 15 orang (21,7%) menjawab netral, 1 orang (1,4%)
menjawab tidak setuju, tidak ada orang yang menjawab sangat tidak setuju (0%),

serta nilai rata-rata frekuensi (mean) Y_7 adalah 3,9.

Item pertanyaan mampu menyelesaikan pekerjaan dengan tepat waktu
(Y_8) pada indikator ketepatan waktu, 11 orang (15,9%) menjawab sangat setuju,
43 orang (62,3%) menjawab setuju, 14 orang (20,3%) menjawab netral, 1 orang
(1,4%) menjawab tidak setuju, tidak ada orang yang menjawab sangat tidak setuju

(0%), serta nilai rata-rata frekuensi (mean) Y_8 adalah 3,93.

Item pertanyaan mampu menyelesaikan pekerjaan dengan cepat (Y_9) pada
indikator ketepatan waktu, 10 orang (14,5%) menjawab sangat setuju, 33 orang
(47,8%) menjawab setuju, 26 orang (37,7%) menjawab netral, tidak ada orang yang
menjawab tidak setuju dan sangat tidak setuju (0%), dan nilai rata-rata frekuensi
(mean) Y_9 adalah 3,77.

Item pertanyaan mampu menyelesaikan pekerjaan dengan teliti dan rapi
(Y_10) pada indikator ketepatan waktu, 10 orang (14,5%) menjawab sangat setuju,
42 orang (60,9%) menjawab setuju, 16 orang (23,2%) menjawab netral, 1 orang
(1,4%) menjawab tidak setuju, tidak ada orang yang menjawab sangat tidak setuju
(0%), serta nilai rata-rata frekuensi (mean) Y_10 adalah 3,88.

4.2.2.4 Variabel Kepuasan Kerja (Z)

Distribusi jawaban responden terkait variabel Kepuasan Kerja (Z) bisa
dilihat pada tabel berikut:



Tabel 4.7

Deskripsi Jawaban Responden Variabel Kepuasan Kerja (Z)
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Skor Jawaban
Item Pernyataan 5 4 3 2 1 T % Mean
F % F % F % F % F| %

Z_1 913,0% | 35| 50,7% | 25 | 36,2% |0 | 0% |0 | 0% |69 |100% | 3.77
Z_2 6| 87% |39|565% |24|348% |0| 0% [0 | 0% |69 |100% | 3.74
Z 3 7 110,1% | 46 | 66,7% | 16 | 23,2% |0 | 0% |0 | 0% |69 | 100% | 3.87
Z 4 2| 29 |43 162,3% |21|304% 0| 0% |3 |4,3% |69 |100% | 3.59
Z_5 0| 0% |36|522% |31|449% |2 |29% 0| 0% |69 |100% | 3.49
Z_6 4| 58% |23|333%|37|536% |3 |43%|2]|29% |69 |100% | 3.35
zZ_7 9113,0% | 34 |493% | 25 | 36,2% |1 |(1,4% |0 | 0% |69 |100% | 3.74
Z_8 6| 87% |29|42,0% |30 |435% |4 |58% |0| 0% |69 |100% | 3.54
Z9 9(13,0% | 41 | 59,4% | 17 | 24,6% |2 | 29% |0 | 0% |69 | 100% | 3.83
Z_10 6| 87% |32|46,4% |30 |435% |1 |1,4% |0 | 0% |69 | 100% | 3.62

Sumber: Data Primer Diolah (2022)

Berdasarkan tabel 4.7 item pertanyaan pekerjaan saya sangat menarik (Z_1)
pada indikator pekerjaan itu sendiri, 9 orang (13,0%) menjawab sangat setuju, 35
orang (50,7%) menjawab setuju, 25 orang (36,2%) menjawab netral, tidak ada
orang yang menjawab tidak setuju dan sangat tidak setuju (0%), dan nilai rata-rata
frekuensi (mean) Z_1 adalah 3,77.

Item pertanyaan saya merasa senang dengan tingkat tanggung jawab dalam
pekerjaan saya (Z_2) pada indikator pekerjaan itu sendiri, 6 orang (8,7%) menjawab
sangat setuju, 39 orang (56,5%) menjawab setuju, 24 orang (34,8%) menjawab
netral, tidak ada orang yang menjawab tidak setuju dan sangat tidak setuju (0%),

serta nilai rata-rata frekuensi (mean) Z_2 adalah 3,74.

Item pertanyaan pekerjaan ini sangat tepat buat saya karena itu saya merasa
sangat senang disini (Z_3) pada indikator kesesuaian pekerjaan dengan
kepribadian, 7 orang (10,1%) menjawab sangat setuju, 46 orang (66,7%) menjawab
setuju, 16 orang (23,2%) menjawab netral, tidak ada orang yang menjawab tidak
setuju dan sangat tidak setuju (0%), dan nilai rata-rata frekuensi (mean) Z_3 adalah

3,87. Nilai mean ini merupakan nilai tertinggi pada item pertanyaan variabel
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kepuasan kerja, hal ini menunjukkan bahwa pegawai DISPENDUKCAPIL Kota
Batu merasa pekerjaan yang mereka terima sangat tepat bagi mereka sehingga

merasa sangat senang diposisi ini.

Item pertanyaan mengenai pekerjaan saya, saya telah menjadi begitu senang
bekerja sejak pertama kali bekerja (Z_4) pada indikator kesesuaian pekerjaan
dengan kepribadian, 2 orang (2,9%) menjawab sangat setuju, 43 orang (62,3%)
menjawab setuju, 21 orang (30,4%) menjawab netral, tidak ada orang yang
menjawab tidak setuju (0%), 3 orang (4,3%) menjawab sangat tidak setuju, serta

nilai rata-rata frekuensi (mean) Z_4 adalah 3,59.

Item pertanyaan gaji saya cukup mengingat tanggun jawab yang saya pikul
(Z_5) pada indikator upah dan promosi, tidak ada orang yang menjawab sangat
setuju (0%), 36 orang (52,2%) menjawab setuju, 31 orang (44,9%) menjawab
netral, 2 orang (2,9%) menjawab tidak setuju, tidak ada orang yang menjawab
sangat tidak setuju (0%), dan nilai rata-rata frekuensi (mean) Z_5 adalah 3,49.

Item pertanyaan jika saya melakukan pekerjaan dengan baik saya akan
dipromosikan (Z_6) pada indikator upah dan promosi, 4 orang (5,8%) menjawab
sangat setuju, 23 orang (33,3%) menjawab setuju, 37 orang (53,6%) menjawab
netral, 3 orang (4,3%) menjawab tidak setuju, 2 orang (2,9%) menjawab sangat
tidak setuju, serta nilai rata-rata frekuensi (mean) Z_6 adalah 3,35. Nilai mean ini
merupakan yang paling rendah pada item pertanyaan variabel kepuasan kerja,
sehingga bisa diketahui bahwa faktor apabila melakukan pekerjaan dengan baik
maka akan dipromosikan bukan menjadi poin penting kepuasan kerja bagi pegawai
DISPENDUKCAPIL Kota Batu.

Item pertanyaan saya menikmati bekerja dengan teman-teman disini (Z_7)
pada indikator teman sekerja dan atasan, 9 orang (13,0%) menjawab sangat setuju,
34 orang (49,3%) menjawab setuju, 25 orang (36,2%) menjawab netral, 1 orang
(1,4%) menjawab tidak setuju, tidak ada orang yang menjawab sangat tidak setuju

(0%), dan nilai rata-rata frekuensi (mean) Z_7 adalah 3,74.
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Item pertanyaan para manajer/pimpinan yang saya bekerja untuk mereka
memberikan dukungan saya (Z_8) pada indikator teman sekerja dan atasan, 6 orang
(8,7%) menjawab sangat setuju, 29 orang (42,0%) menjawab setuju, 30 orang
(43,5%) menjawab netral, 4 orang (5,8%) menjawab tidak setuju, tidak ada orang
yang menjawab sangat tidak setuju (0%), serta nilai rata-rata frekuensi (mean) Z_8
adalah 3,54.

Item pertanyaan orang-orang disini dapat bergaul dengan baiksatu sama lain
(Z_9) pada indikator kondisi lingkungan kerja, 9 orang (13,0%) menjawab sangat
setuju, 41 orang (59,4%) menjawab setuju, 17 orang (24,6%) menjawab netral, 2
orang (2,9%) menjawab tidak setuju, tidak ada orang yang menjawab sangat tidak

setuju (0%), dan nilai rata-rata frekuensi (mean) Z_9 adalah 3,83.

Item pertanyaan organisasi ini dikelola dengan baik (Z_10) pada indikator
kondisi lingkungan kerja, 6 orang (8,7%) menjawab sangat setuju, 32 orang
(46,4%) menjawab setuju, 30 orang (43,5%) menjawab netral, 1 orang (1,4%)
menjawab tidak setuju, tidak ada orang yang menjawab sangat tidak setuju (0%),

serta nilai rata-rata frekuensi (mean) Z_10 adalah 3,62.
4.2.3 Uji Instrumen Data
4.2.3.1 Uji Validitas

Uji validitas dilakukan untuk mengetahui sejauh mana data yang telah
didapatkan tidak menyimpang dari variabel yang telah diteliti. Suatu indikator
instrumen apabila memiliki nilai kritis koefieisn korelasi (r) sebesar 0,30 dan level
signifikan 5% (0,05).



Tabel 4.8

Hasil Uji Validitas Instrumen

88

Corrected
Iltem
Variabel Item Pertanyaan Pertanyaan Sig. Keterangan
Total
Correlation
Kebutuhan Fisik 1 0,529 0,000 Valid
Kebutuhan Fisik 2 0,705 0,000 Valid
Kebutuhan Fisik 3 0,589 0,000 Valid
Kebutuhan
0,515 0,000 Valid
Keamanan 1
Motivasi Kebutuhan
) 0,442 0,000 Valid
Kerja (X1) Keamanan 2
Kebutuhan _
0,657 0,000 Valid
Keamanan 3
Kebutuhan )
0,539 0,000 Valid
Keamanan 4
Kebutuhan )
0,522 0,000 Valid

Keamanan 5
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Kebutuhan
0,540 0,000 Valid
Penghargaan 1
Kebutuhan
0,540 0,000 Valid
Penghargaan 2
Kebutuhan
0,520 0,000 Valid
Penghargaan 3
Kebutuhan _
0,482 0,000 Valid
Penghargaan 4
Kebutuhan
0,554 0,000 Valid
Penghargaan 5
Kebutuhan )
) L 0,622 0,000 Valid
Sosial/Afiliasi 1
Kebutuhan
0,687 0,000 Valid
Sosial/Afiliasi 2
Kebutuhan _
. 0,710 0,000 Valid
Aktualisasi Diri 1
Kebutuhan _
. 0,727 0,000 Valid
Aktualisasi Diri 2
Kebutuhan )
0,695 0,000 Valid

Aktualisasi Diri 3
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Kebutuhan
0,758 0,000 Valid
Aktualisasi Diri 4
Disiplin Waktu 1 0,776 0,000 Valid
Disiplin Waktu 2 0,709 0,000 Valid
Disiplin Waktu 3 0,737 0,000 Valid
Disiplin Waktu 4 0,770 0,000 Valid
Disiplin Peraturan 1 0,773 0,000 Valid
Disiplin Kerja | Disiplin Peraturan 2 0,744 0,000 Valid
(X2)
Disiplin Peraturan 3 0,699 0,000 Valid
Disiplin Tanggun
P J9ung 0,820 0,000 Valid
Jawab 1
Disiplin Tanggun
P J9Hng 0,786 0,000 Valid
Jawab 2
Disiplin Tanggun
P J9tng 0,831 0,000 Valid
Jawab 3
Kuantitas 1 0,786 0,000 Valid
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Kuantitas 2 0,798 0,000 Valid
Kuantitas 3 0,735 0,000 Valid
Kualitas 1 0,728 0,000 Valid
Kualitas 2 0,763 0,000 Valid
Kinerja _ )
) Kualitas 3 0,617 0,000 Valid
Pegawai ()
Kualitas 4 0,807 0,000 Valid
Ketepatan Waktu 1 0,801 0,000 Valid
Ketepatan Waktu 2 0,704 0,000 Valid
Ketepatan Waktu 3 0,767 0,000 Valid
Pekerjaan itu sendiri )
. 0,612 0,000 Valid
Pekerjaan itu sendiri )
Kepuasan ) 0,600 0,000 Valid
Kerja (Z2)
Kesesuaian
pekerjaan dengan 0,402 0,001 Valid

kepribadian 1
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Kesesuaian
pekerjaan dengan 0,570 0,000 Valid
kepribadian 2

Upah dan Promosi 0,428 0,000 Valid

Teman sekerja dan

0,695 0,000 Valid
atasan 1
Teman sekerja dan )
0,820 0,000 Valid
atasan 2
Kondisi lingkungan )
_ 0,635 0,000 Valid
kerja 1
Kondisi lingkungan )
0,715 0,000 Valid

kerja 2

Sumber: Data Primer Diolah (2022)

Berdasarkan tabel 4.8 diatas menunjukkan bahwa seluruh indikator
memiliki nilai koefisien korelasi (r) > 0,30 dan nilai sig. < 0,05. Sehingga
menandakan seluruh item pertanyaan kuesioner yang digunakan dalam penelitian

ini valid.
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4.2.3.2 Uji Reliabilitas

Tabel 4.9

Hasil Uji Reliabilitas

) Nilai Cronbach’s o
Variabel Standar Nilai Keterangan
Alpha
Motivasi Kerja 0,900 0,60 Reliabel
Disiplin Kerja 0,920 0,60 Reliabel
Kinerja Pegawai 0,913 0,60 Reliabel
Kepuasan Kerja 0,787 0,60 Reliabel

Sumber: Data Primer Diolah (2022)

Berdasarkan tabel 4.9 diatas menunjukkan bahwa nilai Cronbach’s Alpha
dari masing-masing variabel > 0,60 sehingga hasil penelitian ini dikatakan reliabel.
4.2.4 Uji Asumsi Klasik

4.2.4.1 Uji Normalitas

Uji normalitas dilakukan untuk mengetahui apakah residual model regresi
yang sedang diteliti berdistribusi normal atau tidak. Untuk menguji normalitas
metode yang digunakan adalah Uji Kolmogorov-Smirnov dimana jika sig. > 0,05

maka asumsi normalitas terpenuhi.



Tabel 4.10

Hasil Uji Normalitas
Model Sig. Keterangan
X terhadap Z 0,171 Normalitas Terpenuhi
X dan Z terhadap Y 0,200 Normalitas Terpenuhi

Sumber: Data Primer Diolah (2022)

Dari Uji Kolmogorov-Smirnov diperoleh nilai 0,171 dan 0,200 > 0,05,

sehingga asumsi nor

malitas terpenuhi.

4.2.4.2 Uji Linieritas

Uji linieritas dilakukan untuk melihat hubungan linier antar variabel yang

sedang diteliti. Apabila sig. linearity < 0,05 maka variabel bebas memiliki

hubungan linier dengan variabel terikat.

Tabel 4.11

Hasil Uji Linieritas

Model Sig. Linearity X1 | Sig. Linearity X2 Keterangan
XkeZ 0,000 0,000 Linier
XkeY 0,000 0,000 Linier
ZkeY 0,000 Linier

Sumber: Data Primer Diolah (2022)
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Berdasarkan tabel 4.11 menunjukkan bahwa semua model penelitian linier

karena memiliki nilai sig. linearity < 0,05.
4.2.4.3 Uji Multikolinieritas

Uji multikolinieritas dilakukan untuk menguji apakah model regresi
ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independen). Apabila Variance

Inflation Factor (VIF) <5 maka tidak akan terjadi multikolinieritas dalam variabel

independent.
Tabel 4.12
Hasil Uji Multikolinieritas
Model VIF Keterangan
X1 terhadap Z 1,717 Multikolinieritas Tidak Terpenuhi
X2 terhadap Z 1,717 Multikolinieritas Tidak Terpenuhi
X1 terhadap Y 2,268 Multikolinieritas Tidak Terpenuhi
X2 terhadap Y 1,833 Multikolinieritas Tidak Terpenuhi
Z terhadap Y 1,993 Multikolinieritas Tidak Terpenuhi

Sumber: Data Primer Diolah (2022)

Berdasarkan tabel 4.12 menunjukkan bahwa semua model penelitian tidak

terjadi multikolinieritas karena memiliki nilai VIF < 5.



4.2.5 Analisis Jalur (Path Analysis)

Analisis jalur (path analysis) digunakan untuk menguji adanya pengaruh

langsung dan tidak langsung antara variabel independen dan variabel dependen.

Model analisis jalur pada penelitian ini dilakukan sebanyak dua Kkali, yaitu:

1. Model 1 untuk mengetahui hubungan variabel independen yaitu Motivasi Kerja
(X1) dan Disiplin Kerja (X2) dengan variabel mediasi yaitu Kepuasan Kerja (Z).
Model analisis jalur yaitu X1 dan X2 terhadap Z.

2. Model 2 untuk mengetahui hubungan antar variabel mediasi yaitu Kepuasan

Kerja (Z) dengan variabel dependen yaitu Kinerja Pegawai (Y). Model analisis

jalur yaitu X1, X2, dan Z terhadap Y.

Gambar 4.2

Hasil Analisis Jalur (Path Analysis)

. -0,040
Motivasi
Kerja (X1) 0,147 J
[ »| Kepuasan 0,279 | Kinerja
| Kerja(2) | Pegawai (Y)
| >
Disiplin 1
Kerja (X2) 0,067

0,697
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Tabel 4.13

Hasil Analisis Jalur (Path Analysis)

Pengaruh
N Pengaruh
0 -
i Tidak
Variabel Langsung Total
Langsung
1 | X1 terhadap Y -0,040
2 | X2 terhadap Y 0,697
; X1 terhadap Y (0,526 x 0,279) (-0,040 +
melalui Z =0,147 0,147) = 0,107
. X2 terhadap Y (0,241 x 0,279) (0,697 +
melalui Z = 0,067 0,067) = 0,764
5 | Zterhadap Y 0,279

Sumber: Data Primer Diolah (2022)

Berdasarkan analisis jalur (path analysis) yang terdapat pada tabel di atas,

didapatkan nilai pengaruh sebagai berikut:

1. Pengaruh langsung Motivasi Kerja (X1) terhadap Kinerja Pegawai (Y) sebesar -
0,040.

2. Pengaruh langsung Disiplin Kerja (X2) terhadap Kinerja Pegawai (Y) sebesar
0,697.

3. Pengaruh tidak langsung Motivasi Kerja (X1) terhadap Kinerja Pegawai (Y)
melalui Kepuasan Kerja (Z) sebagai variabel mediasi sebesar 0,147.

4. Pengaruh tidak langsung Disiplin Kerja (X2) terhadap Kinerja Pegawai (Y)
melalui Kepuasan Kerja (Z) sebagai variabel mediasi sebesar 0,067.

5. Pengaruh langsung Kepuasan Kerja (Z) terhadap Kinerja Pegawai (Y) sebesar
0,279.
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4.2.6 Uji Hipotesis
4.2.6.1Ujit

Uji t merupakan pengujian regresi yang bertujuan untuk mengetahui ada
tidaknya pengaruh yang signifikan antara variabel bebas terhadap variabel terikat
yang bisa dilihat pada tabel berikut:

Tabel 4.14

Hasil Pengujian Hipotesis

Hipotesis Pengaruh Koefisien T hitung Sig
1 X1keY 10,040 417 0,678
2 X2 ke Y 0,607 8 150 0,000
3 ZkeY 0,279 3.128 0,003

Sumber: Data Primer Diolah (2022)

1. Pengaruh langsung Motivasi Kerja (X1) terhadap Kinerja Pegawai (Y)
Berdasarkan tabel pengujian hipotesis diatas, Motivasi Kerja (X1)
berpengaruh langsung terhadap Kinerja Pegawai (YY) sebesar -0,040. Dengan nilai
t hitung -417 lebih kecil dari nilai t tabel 1,997, serta tingkat signifikansi 0,678 >
0,05 sehingga dapat dikatakan bahwa Motivasi Kerja (X1) tidak berpengaruh
langsung terhadap Kinerja Pegawai ().
2. Pengaruh langsung Disiplin Kerja (X2) terhadap Kinerja Pegawai (Y)
Berdasarkan tabel pengujian hipotesis, Disiplin Kerja (X2) berpengaruh
langsung terhadap Kinerja Pegawai (Y) sebesar 0,697. Dengan nilai t hitung 8.150
lebih besar dari nilai t tabel 1,997, dan tingkat signifikansi 0,000 < 0,05 yang berarti
Disiplin Kerja (X2) berpengaruh langsung signifikan terhadap Kinerja Pegawai
(Y).
3. Pengaruh langsung Kepuasan Kerja (Z) terhadap Kinerja Pegawai (Y)
Berdasarkan tabel pengujian hipotesis diatas, Kepuasan Kerja (Z)

berpengaruh langsung terhadap Kinerja Pegawai (Y) sebesar 0,279. Dengan nilai t
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hitung 3.128 lebih besar daripada nilai t tabel 1,997, serta tingkat signifikansi 0,003
< 0,05 sehingga dapat dikatakan bahwa Kepuasan Kerja (Z) berpengaruh langsung
signifikan terhadap Kinerja Pegawai (Y).

4.2.6.2 Uji Sobel (Uji Mediasi)

Uji sobel (uji mediasi) dilakukan untuk menguji pengaruh variabel mediasi
atau variabel intervening yaitu Kepuasan Kerja (Z). Dalam penelitian ini untuk
menghitung nilai dari pengaruh variabel mediasi memanfaatkan Sobel Test

Calculator sebagai berikut:

a. Uji Sobel X1 terhadap Y melalui Z
Gambar 4.3
Hasil Sobel Test Calculator X1 terhadap Y melalui Z

mediator

variable
Ih‘ B H

BN (SE,)~»

independent dependent
wariablo 7| wariable

A: |W|G
B: |W|E‘l
SEx: [0.049  |©
SEg: [0.118  |©

Calculate!

Sobel test statistic: 2.59670722
One-tailed probability: 0.00470611
Two-tailed probability: 0.00941221

Berdasarkan gambar 4.3 menunjukkan hasil sobel test statistic sebesar
2,596 > 1,96 dan nilai one-tailed probability 0,004 < 0,05. Sehingga disimpulkan
bahwa Kepuasan Kerja (Z) dapat memediasi pengaruh Motivasi Kerja (X1)

terhadap Kinerja Pegawai ().
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b. Uji Sobel X2 terhadap Y melalui Z
Gambar 4.4
Hasil Sobel Test Calculator X2 terhadap Y melalui Z

mediator

variable
Ill T E

.‘5E_~.‘| 5, )™

independent dependent
variabloe 7|  wariable

A: |W|G
B: |W|E
SEx: [0.091  |@
SEg: [0.118  |©

Sobel test statistic: 1.75675594
One-tailed probability: 0.03947971
Two-tailed probability: 0.07895942

Berdasarkan gambar 4.4 menunjukkan hasil sobel test statistic sebesar
1,756 < 1,96 dan nilai one-tailed probability 0,039 < 0,05. Sehingga disimpulkan
bahwa Kepuasan Kerja (Z) tidak dapat memediasi variabel Disiplin Kerja (X2)
terhadap Kinerja Pegawai ().

4.3 Pembahasan Hasil Penelitian

Berdasarkan hasil analisis data yang telah dilakukan, bahwa Motivasi Kerja
dan Disiplin Kerja sebagai variabel bebas (independen), sedangkan Kinerja
Pegawai sebagai variabel terikat (dependen), dan Kepuasan Kerja sebagai variabel
mediasi. Didapatkan hasil bahwa Motivasi Kerja tidak berpengaruh langsung
terhadap Kinerja Pegawai, Disiplin Kerja berpengaruh langsung dan signifikan
terhadap Kinerja Pegawai, Kepuasan Kerja dapat memediasi pengaruh Motivasi
Kerja terhadap Kinerja Pegawai, Kepuasan Kerja tidak dapat memediasi Disiplin
Kerja terhadap Kinerja Pegawai, dan Kepuasan Kerja berpengaruh langsung dan

signifikan terhadap Kinerja Pegawai.
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4.3.1 Pengaruh Langsung Motivasi Kerja (X1) Terhadap Kinerja Pegawai (YY)

Berdasarkan hasil analisis jalur yang menyatakan pengaruh Motivasi Kerja
(X1) secara langsung berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai (Y) pada
DISPENDUKCAPIL Kota Batu sebesar -0,040. Sedangkan berdasarkan hasil uji t
menyatakan bahwa nilai t hitung -417 yang mana lebih kecil dari nilai t tabel 1,997,
dan tingkat signifikansi 0,678 > 0,05 sehingga H1 ditolak yaitu Motivasi Kerja (X1)
tidak berpengaruh langsung terhadap Kinerja Pegawai ().

Hal ini  menunjukkan bahwa dalam proses bekerja pada
DISPENDUKCAPIL Kota Batu belum mampu menghadirkan motivasi yang tinggi
bagi para pegawai. Dijelaskan bahwa motivasi kerja yang kurang disebabkan
kurangnya pemberian motivasi dari pimpinan bagi pegawai, dimana dalam
prakteknya pemberian motivasi dari pimpinan hanya pada saat briefing yang
sesekali dilakukan oleh pimpinan, faktor ini juga menjadi penyebab kurang
optimalnya hubungan pimpinan dengan pegawai. Bentuk pelaksanaan motivasi
kerja pada DISPENDUKCAPIL Kota Batu berfokus pada diri setiap pegawai untuk
dapat menumbuhkan motivasi kerjanya sendiri-sendiri atau dapat disebut dengan
motivasi intrinsik, dimana keberadaan motivasi intrinsik ini dalam setiap pegawai

pastinya berbeda-beda yang membuat kurangnya tingkat motivasi kerja.

Motivasi Kerja yang dimiliki para pegawai DISPENDUKCAPIL Kota Batu
masih sebatas untuk keperluan memenuhi kebutuhan fisik, sesuai dengan yang
dilapangan, bahwa dalam pelaksanaannya DISPENDUKCAPIL Kota Batu belum
menerapkan pemberian penghargaan bagi para pegawai, yang mana keberadaan
apresiasi ini sangat berpengaruh bagi motivasi kerja pegawai, kemudian beberapa
pegawai juga menyatakan bahwa terkadang mereka merasa jenuh karena
pekerjaannya yang monoton sehingga motivasinya berkurang, maka dari beberapa
faktor tersebut perlu adanya keberadaan pengelolaan manajemen yang lebih baik
serta sesuai yang bisa diberikan melalui pemenuhan kebutuhan lainnya, yang
meliputi kebutuhan fisik, keamanan, penghargaan, sosial/afiliasi, dan aktualisasi

diri untuk dapat meningkatkan motivasi para pegawai dalam bekerja secara
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maksimal dan penuh semangat untuk mencapai tujuan. Potensi yang dimiliki

pegawai tidak ada artinya jika tidak memiliki motivasi yang tinggi.

Langkah yang seharusnya dilakukan DISPENDUKCAPIL Kota Batu untuk
dapat meningkatkan motivasi kerja para pegawai bisa dengan melalui pemberian
motivasi dan penilaian secara langsung dari Kepala Dinas, yang selanjutnya bisa
diteruskan kepada para pegawai melalui para Kepala Bidang yang ada. Adanya
pemberian penghargaan kepada pegawai yang berprestasi setiap bulannya, dan
kesempatan untuk berkembang juga dapat menumbuhkan rasa motivasi dari setiap

pegawai, sehingga pegawai akan senantiasa menyelesaikan tugas dengan baik.

Motivasi Kerja dalam Islam diperkuat oleh firman Allah SWT pada surah

Ar-Ra’d ayat 11 yang berbunyi:

¥
I T R
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Artinya: “Baginya (manusia) ada malaikat-malaikat yang selalu
menjaganya bergiliran, dari depan dan belakangnya. Mereka menjaganya atas
perintah Allah. Sesungguhnya Allah tidak akan mengubah keadaan suatu kaum
sebelum mereka mengubah keadaan diri mereka sendiri. Dan apabila Allah
menghendaki keburukan terhadap suatu kaum, maka tak ada yang dapat

menolaknya dan tidak ada pelindung bagi mereka selain Dia. ”

Dalam ayat tersebut dijelaskan bahwa motivasi yang paling kuat adalah dari
dalam diri seseorang, Allah SWT tidak akan mengubah nasib seseorang apabila
mereka tidak berusaha apapun. Motivasi sangat berpengaruh dalam mendorong
setiap perbuatan seseorang. Dalam bekerja seharusnya diniatkan dan dimotivasi

untuk beribadah, sehingga mendapatkan gaji serta amal akhirat nantinya.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Parmin
(2015) dan Adha et al (2019) yang menyatakan bahwa Motivasi Kerja tidak
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berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai. Dalam arti bahwa Motivasi

Kerja tidak memberikan kontribusi terhadap Kinerja Pegawai.
4.3.2 Pengaruh Langsung Disiplin Kerja (X2) Terhadap Kinerja Pegawai (Y)

Berdasarkan hasil analisis jalur yang menyatakan pengaruh Disiplin Kerja
(X2) secara langsung berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai (Y) pada
DISPENDUKCAPIL Kota Batu sebesar 0,697. Sedangkan berdasarkan hasil uji t
menyatakan bahwa nilai t hitung 8150 yang mana lebih besar dari nilai t tabel 1,997,
dan tingkat signifikansi 0,000 < 0,05 sehingga H2 diterima yaitu Disiplin Kerja

(X2) secara langsung berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai ().

Semakin tinggi tingkat disiplin kerja yang dimiliki maka akan semakin baik
juga kinerja pegawai yang dihasilkan. Hal ini juga dibuktikan melalui rata-rata
frekuensi (mean) tertinggi pada jawaban kuesioner variabel disiplin kerja yaitu
X2_10 yang mana bertanggung jawab atas pekerjaan yang diberikan pada indikator
disiplin  tanggung jawab. Disiplin kerja yang dimiliki  pegawai
DISPENDUKCAPIL Kota Batu dalam pelaksanaannya sudah cukup baik, dimana
DISPENDUKCAPIL Kota Batu adalah salah satu instansi dinas sehingga memiliki
peraturan dan tata tertib yang mengikat, seperti dalam hal aturan berpakaian,
standar kerja, dan waktu kerja yang telah ditetapkan dan wajib untuk dipatuhi.

Faktor pendorong peningkatan Kinerja pegawai yang paling utama
bersumber dari dalam diri seseorang salah satunya adalah dengan disiplin kerja.
Keberadaan disiplin kerja membuat pegawai termotivasi serta memiliki komitmen
dalam meningkatkan kinerjanya. Pegawai tentunya dididik dan dituntut untuk
mematuhi serta menyukai peraturan, prosedur serta kebijakan yang ada sehingga
menghasilkan kinerja yang baik. Keberadaan disiplin kerja memberikan gairah

serta semangat kerja dalam mendorong diraihnya tujuan organisasi.

Disiplin merupakan ketaatan dalam menaati serta menjalankan suatu sistem
yang mewajibkan individu untuk patuh terhadap keputusan serta peraturan yang

berlaku, sesuai dengan tata tertib dan peraturan yang ada. Selain taat terhadap
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aturan, orang yang disiplin juga tidak suka menunda-nunda pekerjaan yang menjadi
tanggung jawabnya. Rasulullah bersada, “Jika engkau di waktu sore, maka
janganlah engkau menunggu pagi dan jika engkau di waktu pagi, maka janganlah
menunggu sore dan pergunakanlah waktu sehatmu sebelum kamu sakit dan waktu

hidupmu sebelum kamu mati”. (HR. Bukhari, Kitab Ar Riqgaq)

Dalam surah An-Nisa ayat 59 dijelaskan:

/~;\
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Artinya : Wahai orang-orang yang beriman! Taatilah Allah dan taatilah Rasul
(Muhammad), dan Ulil Amri (pemegang kekuasaan) di antara kamu. Kemudian,
jika kamu berbeda pendapat tentang sesuatu, maka kembalikanlah kepada Allah
(Al-Qur’an) dan Rasul (Sunnahnya), jika kamu beriman kepada Allah dan hari
kemudian. Yang demikian itu lebih utama bagimu dan lebih baik akibatnya(QS. An-
Nisa 59).

Memiliki arti penting disiplin dalam kehidupan, maka sudah seharusnya kita
menjadi pribadi yang selalu berusaha disiplin yang diwujudkan melalui mematuhi
peraturan, selalu berusaha tepat waktu, serta konsisten antara yang diucapkan dan

yang dilakukan.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Alfiyah
(2019), Iptian et al (2020), Wulandari dan Wasiman (2020), dan Hidayati et al
(2019) yang menyatakan bahwa Disiplin Kerja berpengaruh signifikan terhadap
Kinerja Pegawai.

4.3.3 Pengaruh Tidak Langsung Motivasi Kerja (X1) Terhadap Kinerja
Pegawai (Y) Melalui Kepuasan Kerja (2)

Berdasarkan hasil uji sobel dengan menggunakan Sobel Test Calculator

yang menunjukkan pengaruh Motivasi Kerja (X1) terhadap Kinerja Pegawai (Y)
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melalui Kepuasan Kerja (Z) diperoleh hasil nilai sobel test statistic sebesar 2,596 >
1,96 dan nilai one-tailed probability 0,004 < 0,05. Sehingga H3 diterima yaitu
Kepuasan Kerja (Z) dapat memediasi pengaruh Motivasi Kerja (X1) terhadap
Kinerja Pegawai (). Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan
oleh Nuryatin (2020) yang menyatakan bahwa kepuasan kerja dapat memediasi
pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja pegawai secara signifikan. Jika pegawai
memiliki motivasi kerja yang tinggi serta memiliki kepuasan kerja yang tinggi,

tentu akan meningkatkan kinerja pegawai menjadi lebih baik.

Kepuasan kerja dapat menumbuhkan pengaruh motivasi kerja terhadap
kinerja pegawai DISPENDUKCAPIL Kota Batu, untuk meningkatkan kinerja
pegawai maka tidak hanya faktor pembentuk motivasi kerja saja yang perlu
diperhatikan, tapi juga pada faktor pembentuk kepuasan kerja. Pegawai yang
memiliki motivasi kerja yang rendah akan mempengaruhi kinerjanya, sehingga
apabila pegawai merasa puas dengan kerjanya, otomatis pegawai akan memiliki
motivasi yang tinggi dalam bekerja karena dipengaruhi oleh adanya kepuasan kerja.
Kepuasan kerja pada DISPENDUKCAPIL Kota Batu didefinisikan sebagai rasa
senang atau menikmati keberadaan mereka didalam organisasi yang membuat
mereka nyaman berada disini. Munir & Rahman (2016) menyatakan bahwa dengan
meningkatkan kepuasan kerja dapat menjadi cara yang efektif dalam memotivasi
pegawai dalam bekerja. Pegawai yang puas dengan pekerjaannya, akan merasa
bahagia dan senang sehingga termotivasi serta terpacu untuk dapat bekerja dengan

maksimal.
Dalam surah Ibrahim ayat 7 dijelaskan:
i) pde O F35 2 5 i8IV #5288 B36 g

Artinya: Dan (ingatlah) ketika Tuhanmu memaklumkan, “Sesungguhnya jika kamu
bersyukur, niscaya Aku akan menambah (nikmat) kepadamu, tetapi jika kamu

mengingkari (nikmat-Ku), maka pasti azab-Ku sangat berat”.
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Kepuasan kerja dalam Islam diartikan sebagai rasa ikhlas, sabar, dan
syukur. Dengan bekerja secara ikhlas yang diikuti dengan sabar dan syukur
membuat adanya nilai tambah tertentu yang didapatkan, yang tidak hanya sekedar
output. Selain itu kita diwajibkan untuk bersyukur serta melihat ke bawah dan
jangan membandingkannya dengan yang di atas, yang mana hal ini sesuai dengan
hadist Nabi yang diriwayatkan oleh Abu Hurairah RA, beliau berkata “Rasulullah
SAW pernah bersabda, Lihatlah orang yang dibawahmu, jangan lihat orang yang
diatasmu. Dengan begitu maka kamu tidak menganggap kecil nikmat Allah yang
kau terima”. Sehingga dengan begitu rasa syukur tersebut akan dapat menjadi
motivasi kita lebih giat dalam bekerja dan beribadah.

4.3.4 Pengaruh Tidak Langsung Disiplin Kerja (X2) Terhadap Kinerja
Pegawai (Y) Melalui Kepuasan Kerja (2)

Berdasarkan hasil uji sobel dengan menggunakan Sobel Test Calculator
yang menunjukkan pengaruh Disiplin Kerja (X2) terhadap Kinerja Pegawai (Y)
melalui Kepuasan Kerja (Z) diperoleh hasil nilai sobel test statistic sebesar 1,756 <
1,96 dan nilai one-tailed probability 0,039 < 0,05. Sehingga H4 ditolak yaitu
Kepuasan Kerja (Z) tidak dapat memediasi variabel Disiplin Kerja (X2) terhadap
Kinerja Pegawai (). Hal ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja bukan menjadi
variabel mediasi antara disiplin kerja terhadap kinerja pegawai, dengan artian
disiplin kerja secara langsung dapat mempengaruhi kinerja pegawai tanpa harus
melalui kepuasan kerja. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang
dilakukan oleh Ramadhi & Amri (2021) yang menyatakan bahwa kepuasan kerja
tidak dapat memediasi pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja pegawai, namun
berbeda dengan penelitian yang dilakukan oleh Pratama & Dihan (2017) bahwa
kepuasan kerja dapat memediasi hubungan disiplin kerja terhadap kinerja pegawai.
Kinerja pegawai sangat bergantung dengan kepuasan kerja, sebab tanpa adanya

kepuasan kerja seseorang tidak dapat disiplin kerja yang baik.

Keberhasilan organisasi dipengaruhi oleh adanya tingkat kepuasan yang

dirasakan pegawai, kepuasan yang dirasakan setiap pegawai akan mengakibatkan
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peningkatan dalam kinerja, karena menganggap pekerjaannya sebagai suatu yang
menyenangkan dan bukan sebagai paksaan. Pegawai akan merasa puas apabila
seegala sesuatu yang dibutuhkan dalam menunjang pekerjaannya terpenuhi,
pegawai yang puas cenderung melakukan pekerjaannya dengan lebih baik dan lebih
disiplin. Melalui disiplin kerja tentunya diharapkan dapat meningkatkan kinerja
serta rasa puas bagi pegawai, pernyataan ini didukung oleh Hasibuan (2017) yang
menyatakan bahwa disiplin kerja diartikan apabila pegawai selalu datang dan
pulang tepat waktu, mengerjakan semua pekerjaan dengan baik, mematuhi semua

peraturan dan norma-norma sosial yang berlaku.

Dalam surah Al-Anfal ayat 27 dijelaskan:

G3alas T 2K s Janas i usE Y i il i

Artinya : “Wahai orang-orang yang beriman, janganlah kamu mengkhianati Allah
dan Rasul Muhammad dan juga janganlah kamu mengkhianati amanat-amanat

yvang dipercayakan kepadamu, sedang kamu mengetahui”.

Sebagai seorang muslim, dalam menjalankan pekerjaan dikatakan
mendapatkan kepuasan kerja jika mendapatkan ridho Allah, karena dalam
menjalankan pekerjaan didasarkan pada ibadah dan akan merasa puas dengan
mendapatkan imbalan pahala atas pekerjaannya. Dengan menjalankan disiplin kerja

tentunya akan menambah rasa puas atas tercapainya tujuan yang ditentukan.
4.3.5 Pengaruh Langsung Kepuasan Kerja (Z) Terhadap Kinerja Pegawai (YY)

Berdasarkan hasil analisis jalur yang menyatakan pengaruh Kepuasan Kerja
(2) secara langsung berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai (Y) pada
DISPENDUKCAPIL Kota Batu sebesar 0,279. Sedangkan berdasarkan hasil uji t
menyatakan bahwa nilai t hitung 3128 yang mana lebih besar dari nilai t tabel 1,997,
dan tingkat signifikansi 0,003 < 0,05 sehingga H5 diterima yaitu Kepuasan Kerja
(2) secara langsung berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai (Y). Dimana semakin
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tinggi kepuasan kerja maka semakin tinggi pula kinerja pegawai, begitu pula

sebaliknya.

Dalam Ibrahim et al (2014) keberadaan kepuasan kerja merupakan hal
penting yang wajib di stimulus karena dengan kepuasan kerja yang tinggi, pegawai
dengan sukarela akan berupaya serta berusaha lebih dalam pekerjaannya. Hal ini
sesuai dengan keadaan yang terjadi pada pegawai DISPENDUKCAPIL Kota Batu
yang mana mereka merasakan kepuasan kerja tertinggi pada indikator kesesuaian
pekerjaan dengan kepribadian. Pegawai DISPENDUKCAPIL Kota Batu merasa
apabila pekerjaan yang mereka terima sudah tepat, sehingga mereka merasa senang
berada di posisinya. Dengan merasa senang dan nyaman membuat para pegawai

merasa puas dengan kerjanya.

Kepuasan kerja merupakan reaksi emosional seorang pegawai berdasarkan
evaluasi yang dilakukan baik terhadap situasi serta kondisi dalam pekerjaan. Allah
SWT berfirman dalam surah Al-Mujadalah ayat 11:

1500 4 1305 280 0 pendy 1330 bl g e ST g 13y el 30 T

e O3last G g Sags b T a0 2 il a0 s 3236

Artinya: Wahai orang-orang yang beriman, Apabila dikatakan kepadamu,
“Berilah kelapangan di dalam majelis-majelis,” maka lapangkanlah, niscaya
Allah akan memberi kelapangan untukmu. Dan apabila dikatakan, “Berdirilah
kamu,” maka berdirilah, niscaya Allah akan mengangkat (derajat) orang-orang
yang beriman di antaramu dan orang-orang yang diberi ilmu beberapa derajat.

Dan Allah Maha Teliti apa yang kamu kerjakan.

Ayat diatas menjelaskan bahwa dalam memperoleh kepuasan dalam
bekerja, diwajibkan untuk senantiasa bersikap sabar atau berlapang dada dalam
menangani setiap masalah pekerjaan. Apabila bekerja dengan sabar dan berlapang
dada yang ditambah dengan rasa selalu bersyukur, maka akan tercipta nilai

kepuasan yang didapatkan dan meningkatkan kinerja lebih baik.
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Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh
Juniantara dan Riana (2015), Changgriawan (2017), dan Nuryatin (2020) yang
menyatakan bahwa Kepuasan Kerja berpengaruh signifikan terhadap Kinerja
Pegawai.



BAB V
PENUTUP

5.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan, dapat ditarik kesimpulan

sebagai berikut:

1)

2)

3)

4)

5)

Motivasi kerja tidak berpengaruh secara langsung terhadap kinerja pegawai
pada pegawai DISPENDUKCAPIL Kota Batu. Hal ini berarti motivasi kerja
yang dimiliki masih kurang dan perlu untuk ditingkatkan, sehingga dapat
mempengaruhi kinerja pegawai DISPENDUKCAPIL Kota Batu.

Disiplin kerja berpengaruh secara langsung terhadap kinerja pegawai pada
pegawai DISPENDUKCAPIL Kota Batu. Hal ini berarti bahwa semakin tinggi
dan baik disiplin kerja yang dimiliki pegawai maka kinerja pegawai juga akan
semakin meningkat.

Kepuasan kerja dapat memediasi pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja
pegawai pada pegawai DISPENDUKCAPIL Kota Batu. Pegawai yang
memiliki motivasi kerja yang tinggi serta memiliki kepuasan kerja yang tinggi,
tentu akan meningkatkan kinerja pegawai menjadi lebih baik. Hal ini berarti
bahwa kepuasan kerja mampu memediasi pengaruh motivasi kerja terhadap
Kinerja pegawai.

Kepuasan kerja tidak dapat memediasi pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja
pegawai pada pegawai DISPENDUKCAPIL Kota Batu. Kinerja pegawai
sangat bergantung dengan kepuasan kerja, sebab tanpa adanya kepuasan kerja
seseorang tidak dapat disiplin kerja yang baik. Hal ini berarti bahwa kepuasan
kerja tidak mampu memediasi pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja pegawai.
Kepuasan kerja berpengaruh secara langsung terhadap kinerja pegawai pada
pegawai DISPENDUKCAPIL Kota Batu. Hal ini berarti bahwa semakin tinggi

kepuasan kerja maka semakin tinggi pula kinerja pegawai.
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5.2 Saran

Berdasarkan hasil analisis dan kesimpulan pada penelitian ini, maka saran

yang dapat diberikan sebagai berikut:

1)

2)

Bagi DISPENDUKCAPIL Kota Batu

DISPENDUKCAPIL Kota Batu diharapkan dapat lebih memperhatikan dan
meningkatkan motivasi kerja pegawai, dengan melalui pemenuhan kebutuhan
fisik, kebutuhan keamanan, kebutuhan penghargaan, kebutuhan sosial/afiliasi,
dan kebutuhan aktualisasi diri, sehingga kinerja yang dilakukan oleh pegawai
DISPENDUKCAPIL Kota Batu dapat selalu lebih baik.

Bagi Peneliti Selanjutnya

Bagi peneliti selanjutnya diharapkan dapat meneliti lebih dalam tentang
pengaruh motivasi kerja, disiplin kerja, kepuasan kerja terhadap Kinerja
pegawai. Peneliti selanjutnya diharapkan dapat menggunakan responden di
bidang lain seperti bidang kesehatan, perbankan, konstruksi, dan lainnya,
sehingga dapat diperoleh hasil penelitian yang lebih variatif, membangun dan
menjadi lebih baik karena banyaknya kekurangan dan keterbatasan pada

penelitian ini.
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I.  IDENTITAS RESPONDEN
Isilah identitas diri anda dengan mengisi biodata anda sebagai berikut :

1. Nama Responden e

2. Jabatan e
3. Jenis Kelamin e
4. Usia S UUS Tahun
5. Lama Bekerja USRI Tahun

II. PETUNJUK PENGISIAN
Berilah tanda checklist (V) pada salah satu kolom pilihan yang telah disediakan

sesuai dengan keadaan yang sebenarnya.

Keterangan :

STS (Sangat Tidak Setuju) =1
TS (Tidak Setuju) =2
N (Netral) =3
S (Setuju) =4

SS (Sangat Setuju) =5



I1l. DAFTAR PERTANYAAN
A. MOTIVASI KERJA
Khusus untuk pertanyaan motivasi Kkerja terdapat perbedaan dalam

keterangan, yaitu :

Poin 1-13 Poin 14-20
1 =TB (Tidak Baik) 1 =TP (Tidak Pernah)
2 = KB (Kurang Baik) 2 =J (Jarang)
3 = N (Netral) 3 =N (Netral)
4 = B (Baik) 4 =S (Sering)
5 = SB (Sangat Baik) 5 =SS (Selalu)
No. Pertanyaan 1 2 3 4 5

1. | Bagaimana besarnya gaji yang
Bapak/Ibu terima setiap bulan?

2. | Bagaimana besarnya tunjangan
yang Bapak/Ibu terima?

3. | Pada saat menerima
tugas/dinas keluar, bagaimana
fasilitas transport yang
Bapak/Ibu terima?

4. | Bagaimana kondisi di tempat
kerja Bapak/Ibu?

5. | Apakah Bapak/lbu merasa
tenang dengan kedudukan
dalam unit kerja sekarang ini?

6. | Apakah Bapak/lbu merasa
yakin tidak akan dipecat dari
pekerjaan kecuali jika
melakukan kesalahan yang
sangat fatal?

7. | Bagaimana jaminan hari tua
(uang pensiun) yang diberikan
kepada pegawai?




Bagaimana jaminan asuransi
kesehatan yang diberikan
kepada pegawai?

Bagaimana fasilitas
pengobatan/kesehatan yang
disediakan para pegawai?

10.

Bagaimana penilaian atasan
terhadap prestasi kerja para
pegawai?

11.

Bagaimana kenaikan pangkat
dan golongan yang diberikan
kepada pegawai?

12.

Bagaimana promosi jabatan
yang diberikan kepada pegawai
yang berprestasi?

13.

Bagaimana pemberian
penghargaan kepada para
pegawai yang berhasil
menyelesaikan tugas dengan
baik?

14.

Bagaimana pemilihan pegawai
teladan dilingkungan kerja
Bapak/lbu?

15.

Apakah Bapak/Ibu diberi
kesempatan berperan serta
dalam kepanitian yang ada?

16.

Apakah Bapak/Ibu diberi
kesempatan membina
persahabatan dalam unit kerja?

17.

Apakah Bapak/Ibu diberi
kesempatan menyampaikan
pendapat serta saran dalam
rangka kelancaran pelaksanaan
tugas?

18.

Apakah Bapak/Ibu diberi
kesempatan untuk membina
karier?

19.

Apakah Bapak/Ibu diberi
kesempatan untuk mengikuti
training?




20.

Apakah Bapak/Ibu diberi
kesempatan berkreasi?

B. DISIPLIN KERJA

No. Pertanyaan STS | TS SS
1. | Mampu dan sanggup mentaati
peraturan jam kerja kantor
2. | Mampu mengerjakan tugas atau
pekerjaan sesuai waktu yang
ditetapkan

3. | Datang dan hadir ketempat kerja
dengan tepat waktu sesuai
peraturan kantor

4. | Mampu mengatur prioritas diri
saat bekerja

5. | Mampu dan sanggup mematuhi
perintah dan peraturan kantor baik
tertulis maupun tidak

6. | Melakukan absensi sesuai waktu
yang ditetapkan

7. | Mentaati penggunaan pakaian
yang telah ditetapkan

8. | Menyelesaikan pekerjaan dengan
baik

9. | Mampu menjaga peralatan kantor
dengan sebaik-baiknya

10. | Bertanggung jawab atas atau
pekerjaan yang diberikan

C. KINERJA PEGAWAI

No. Pertanyaan STS | TS SS

1. | Mampu dan menyelesaikan tugas
atau pekerjaan sesuai target

2. | Sigap dan tanggap pada pekerjaan




3. | Saya dapat melebihi jumlah
pekerjaan yang telah ditetapkan
kantor

4. | Mampu memberikan mutu terbaik
pada organisasi

5. | Mampu bekerja sesuai standar
yang telah ditetapkan organisasi

6. | Menyelesaikan pekerjaan sebaik-
baiknya agar tujuan organisasi
dapat tercapai

7. | Menyelesaikan pekerjaan dengan
teliti dan jujur

8. | Mampu menyelesaikan pekerjaan
dengan tepat waktu

9. | Mampu menyelesaikan pekerjaan
dengan cepat

10. | Mampu menyelesaikan pekerjaan

dengan teliti dan rapi

D. KEPUASAN KERJA

No. Pertanyaan STS | TS SS

1. | Pekerjaan saya sangat menarik

2. | Saya merasa senang dengan
tingkat tanggung jawab dalam
pekerjaan saya

3. | Pekerjaan ini sangat tepat buat
saya, karena itu saya merasa
sangat senang disini

4. | Mengenai pekerjaan saya, saya
telah menjadi begitu senang
bekerja sejak pertama kali bekerja

5. | Gaji saya cukup, mengingat
tanggung jawab yang saya pikul

6. | Jika saya melakukan pekerjaan

dengan  baik, saya akan
dipromosikan




7. | Saya menikmati bekerja dengan
teman-teman disini

8. | Para manajer (pimpinan) yang
saya bekerja untuk mereka
memberikan dukungan saya

9. | Orang-orang disini dapat bergaul
dengan baik satu sama lain

10. | Organisasi ini dikelola dengan

baik




LAMPIRAN 4

1. Data Kuesioner Motivasi Kerja (X1)
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2. Data Kuesioner Disiplin Kerja (X2)
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3. Data Kuesioner Kinerja Pegawai ()
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4. Data Kuesioner Kepuasan Kerja (Z)
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LAMPIRAN 5
DISTRIBUSI FREKUENSI

1. Deskripsi Karakteristik Responden

JENIS KELAMIN

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid LAKI-LAKI 33 47.8 47.8 47.8
PEREMPUAN 36 52.2 52.2 100.0
Total 69 100.0 100.0
USIA
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 20-30 TAHUN 16 23.2 23.2 23.2
31-40 TAHUN 22 31.9 31.9 55.1
>40 TAHUN 31 44.9 44.9 100.0
Total 69 100.0 100.0
LAMA BEKERJA
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid <5 TAHUN 16 23.2 23.2 23.2
>5 TAHUN 53 76.8 76.8 100.0
Total 69 100.0 100.0
2. Jawaban Responden
a. Motivasi Kerja (X1)
Statistics
X X X X X X X X X
1 1 1 1 1 1 1 1 1 X1 X1 X1 X1 X1 X1 X1 X1 X1 X1
3 B 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
1 2 3 45 6 7 8 9 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9

X1
2
0




Nvai 6 6 6 6 6 6 6 6 6 69 69 69 69 69 69 69 69 69 69 69

d 9 9 9 9 9 9 9 9 9

Ms 0 O O 0 OO O OO O O O O O O0O O O o o0 o

sin

9

Mean 3. 3. 3. 3. 3. 3. 3 3 3 353532 32 30 32 34 35 32 31 33
9 3 2 5 4 4 5 4 4 7 4 9 5 6 2 2 8 8 7 3
6 9 8 1 3 2 8 8 6

X11
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2 3 4.3 4.3 4.3
3 12 17.4 17.4 21.7
4 39 56.5 56.5 78.3
5 15 21.7 21.7 100.0
Total 69 100.0 100.0
X1 2
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 2 2.9 2.9 2.9
2 6 8.7 8.7 11.6
3 28 40.6 40.6 52.2
4 29 42.0 42.0 94.2
5 4 5.8 5.8 100.0
Total 69 100.0 100.0
X1 3
Cumulative
Freguency Percent Valid Percent Percent
Valid 2 14 20.3 20.3 20.3
3 26 37.7 37.7 58.0
4 25 36.2 36.2 94.2
5 4 5.8 5.8 100.0

Total 69 100.0 100.0




X1_4

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2 6 8.7 8.7 8.7
3 28 40.6 40.6 49.3
4 29 42.0 42.0 91.3
) 6 8.7 8.7 100.0
Total 69 100.0 100.0
X1 5
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2 7 10.1 10.1 10.1
3 28 40.6 40.6 50.7
4 31 44.9 44.9 95.7
5 3 4.3 4.3 100.0
Total 69 100.0 100.0
X1 6
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2 5 7.2 7.2 7.2
3 34 49.3 49.3 56.5
4 26 37.7 37.7 94.2
5 4 5.8 5.8 100.0
Total 69 100.0 100.0
X1 7
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2 4 5.8 5.8 5.8
3 27 39.1 39.1 44.9
4 32 46.4 46.4 91.3
5 6 8.7 8.7 100.0
Total 69 100.0 100.0




X1 8

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2 4 5.8 5.8 5.8
3 30 43.5 43.5 49.3
4 33 47.8 47.8 97.1
) 2 2.9 2.9 100.0
Total 69 100.0 100.0
X1 9
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 1 1.4 1.4 1.4
2 5 7.2 7.2 8.7
8 28 40.6 40.6 49.3
4 31 44.9 44.9 94.2
5 4 5.8 5.8 100.0
Total 69 100.0 100.0
X1 10
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2 3 4.3 4.3 4.3
3 27 39.1 39.1 43.5
4 36 52.2 52.2 95.7
5 3 4.3 4.3 100.0
Total 69 100.0 100.0
X1 11
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2 2 2.9 2.9 2.9
8 34 49.3 49.3 52.2
4 27 39.1 39.1 91.3
5 6 8.7 8.7 100.0
Total 69 100.0 100.0




X1 12

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2 7 10.1 10.1 10.1
3 38 55.1 55.1 65.2
4 21 30.4 30.4 95.7
) 3 4.3 4.3 100.0
Total 69 100.0 100.0
X1 13
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2 9 13.0 13.0 13.0
3 36 52.2 52.2 65.2
4 22 31.9 31.9 97.1
5 2 2.9 2.9 100.0
Total 69 100.0 100.0
X1 14
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 5 7.2 7.2 7.2
2 9 13.0 13.0 20.3
8 34 49.3 49.3 69.6
4 19 27.5 27.5 97.1
5 2 2.9 2.9 100.0
Total 69 100.0 100.0
X1_15
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 3 4.3 4.3 4.3
2 6 8.7 8.7 13.0
3 33 47.8 47.8 60.9
4 27 39.1 39.1 100.0
Total 69 100.0 100.0




X1_16

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 3 4.3 4.3 4.3
2 1 1.4 1.4 5.8
3 37 53.6 53.6 59.4
4 20 29.0 29.0 88.4
5 8 11.6 11.6 100.0
Total 69 100.0 100.0
X1 17
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2 2 2.9 2.9 2.9
3 31 44.9 44.9 47.8
4 30 43.5 43.5 91.3
5 6 8.7 8.7 100.0
Total 69 100.0 100.0
X1 18
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 1 1.4 1.4 1.4
2 4 5.8 5.8 7.2
3 43 62.3 62.3 69.6
4 17 24.6 24.6 94.2
5 4 5.8 5.8 100.0
Total 69 100.0 100.0
X1 19
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 3 4.3 4.3 4.3
2 5 7.2 7.2 11.6
3 40 58.0 58.0 69.6
4 19 27.5 27.5 97.1
5 2 2.9 2.9 100.0
Total 69 100.0 100.0




X1_20

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 3 4.3 4.3 4.3
2 4 5.8 5.8 10.1
3 36 52.2 52.2 62.3
4 19 27.5 27.5 89.9
5 7 10.1 10.1 100.0
Total 69 100.0 100.0
b. Disiplin Kerja (X2)
Statistics
X2 1 X2 2 X23 X24 X25 X26 X27 X28 X29 X210
N  Valid 69 69 69 69 69 69 69 69 69 69
Missing 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Mean 399 393 396 396 394 397 396 397 391 4.07
X2 1
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 8 14 20.3 20.3 20.3
4 42 60.9 60.9 81.2
5 13 18.8 18.8 100.0
Total 69 100.0 100.0
X2 2
Cumulative
Freguency Percent Valid Percent Percent
Valid 3 13 18.8 18.8 18.8
4 48 69.6 69.6 88.4
5 8 11.6 11.6 100.0
Total 69 100.0 100.0
X2 3
Cumulative
Freguency Percent Valid Percent Percent




Valid 3 16 23.2 23.2 23.2
4 40 58.0 58.0 81.2
5 13 18.8 18.8 100.0
Total 69 100.0 100.0
X2 4
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 8 16 23.2 23.2 23.2
4 40 58.0 58.0 81.2
5 13 18.8 18.8 100.0
Total 69 100.0 100.0
X2 5
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 8 14 20.3 20.3 20.3
4 45 65.2 65.2 85.5
) 10 14.5 14.5 100.0
Total 69 100.0 100.0
X2 6
Cumulative
Freguency Percent Valid Percent Percent
Valid 3 14 20.3 20.3 20.3
4 43 62.3 62.3 82.6
® 12 17.4 17.4 100.0
Total 69 100.0 100.0
X2 7
Cumulative
Freguency Percent Valid Percent Percent
Valid S 16 23.2 23.2 23.2
4 40 58.0 58.0 81.2
5 13 18.8 18.8 100.0
Total 69 100.0 100.0




X2_8

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 8 14 20.3 20.3 20.3
4 43 62.3 62.3 82.6
o) 12 17.4 17.4 100.0
Total 69 100.0 100.0
X2 9
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 3 18 26.1 26.1 26.1
4 39 56.5 56.5 82.6
® 12 17.4 17.4 100.0
Total 69 100.0 100.0
X2 10
Cumulative
Freguency Percent Valid Percent Percent
Valid 3 8 11.6 11.6 11.6
4 48 69.6 69.6 81.2
® 13 18.8 18.8 100.0
Total 69 100.0 100.0
c. Kinerja Pegawai (Y)
Statistics
Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y8 Y9 Y10
N Valid 69 69 69 69 69 69 69 69
Missing 0 0 0 0 0 0 0 0
Mean 397 397 367 375 387 386 3.93 377 388
Y 1
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 3 17 24.6 24.6 24.6
4 37 53.6 53.6 78.3
5 15 21.7 21.7 100.0
Total 69 100.0 100.0




Y 2

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2 1 1.4 1.4 1.4
3 13 18.8 18.8 20.3
4 42 60.9 60.9 81.2
5 13 18.8 18.8 100.0
Total 69 100.0 100.0
Y_3
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2 1 1.4 1.4 1.4
3 29 42.0 42.0 43.5
4 31 44.9 44.9 88.4
5 8 11.6 11.6 100.0
Total 69 100.0 100.0
Y_ 4
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2 1 1.4 1.4 1.4
3 23 33.3 33.3 34.8
4 37 53.6 53.6 88.4
) 8 11.6 11.6 100.0
Total 69 100.0 100.0
Y_5
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2 1 1.4 1.4 1.4
3 16 23.2 23.2 24.6
4 43 62.3 62.3 87.0
5 9 13.0 13.0 100.0
Total 69 100.0 100.0
Y_6
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent




Valid 2 1 1.4 1.4 1.4
3 18 26.1 26.1 27.5
4 40 58.0 58.0 85.5
5 10 14.5 14.5 100.0
Total 69 100.0 100.0
Y_ 7
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2 1 1.4 1.4 1.4
3 15 21.7 21.7 23.2
4 43 62.3 62.3 85.5
5 10 14.5 14.5 100.0
Total 69 100.0 100.0
Y 8
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2 1 1.4 1.4 1.4
3 14 20.3 20.3 21.7
4 43 62.3 62.3 84.1
5 11 15.9 15.9 100.0
Total 69 100.0 100.0
Y 9
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 3 26 37.7 37.7 37.7
4 33 47.8 47.8 85.5
5 10 14.5 14.5 100.0
Total 69 100.0 100.0
Y 10
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2 1 1.4 1.4 1.4
S 16 23.2 23.2 24.6
4 42 60.9 60.9 85.5



5 10 14.5 14.5 100.0
Total 69 100.0 100.0

d. Kepuasan Kerja (Z)

Statistics
Z1 722 73 74 725 76 727 78 79 710
N Valid 69 69 69 69 69 69 69 69 69 69
Missing 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Mean 3.77 3.74 3.87 3.59 3.49 3.35 3.74 3.54 3.83 3.62
Z1
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 3 25 36.2 36.2 36.2
4 35 50.7 50.7 87.0
5 9 13.0 13.0 100.0
Total 69 100.0 100.0
Z 2
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 3 24 34.8 34.8 34.8
4 39 56.5 56.5 91.3
5 6 8.7 8.7 100.0
Total 69 100.0 100.0
Z_3
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 8 16 23.2 23.2 23.2
4 46 66.7 66.7 89.9
® 7 10.1 10.1 100.0
Total 69 100.0 100.0
Z 4
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid 1 3 4.3 4.3 4.3



3 21 30.4 30.4 34.8
4 43 62.3 62.3 97.1
5 2 2.9 2.9 100.0
Total 69 100.0 100.0
Z5
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2 2 2.9 2.9 2.9
3 31 44.9 44.9 47.8
4 36 52.2 52.2 100.0
Total 69 100.0 100.0
Z 6
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 2 2.9 2.9 2.9
2 3 4.3 4.3 7.2
3 37 53.6 53.6 60.9
4 23 33.3 33.3 94.2
5 4 5.8 5.8 100.0
Total 69 100.0 100.0
zZ7
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2 1 1.4 1.4 1.4
3 25 36.2 36.2 37.7
4 34 49.3 49.3 87.0
5 9 13.0 13.0 100.0
Total 69 100.0 100.0




Z8

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2 4 5.8 5.8 5.8
3 30 43.5 43.5 49.3
4 29 42.0 42.0 91.3
) 6 8.7 8.7 100.0
Total 69 100.0 100.0
Z 9
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2 2 2.9 2.9 2.9
3 17 24.6 24.6 27.5
4 41 59.4 59.4 87.0
5 9 13.0 13.0 100.0
Total 69 100.0 100.0
Z 10
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2 1 1.4 1.4 1.4
3 30 43.5 43.5 44.9
4 32 46.4 46.4 91.3
) 6 8.7 8.7 100.0
Total 69 100.0 100.0




LAMPIRAN 6

MOTIVASI KERJA (X1)

HASIL UJI PENELITIAN

1. Uji Instrumen Data
a. Uji Validitas

Correlations

X X X X X X X X
1 1 1 1 1 1 1 1 X1 X1 X1 X1 X1 X1 X1 X1 X1 X1 X1
/11 1 1 1 1 1 1 1 1 2 X
2 3 45 6 7 8 9 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 0 1
XL Pear 1. 3 3 3 0 4.3.1 3 6 3 .2 0 .1 1 2 4 2 15
_2 son 9 2 8 8 1 4 0 94 12 48 03 66 81 32 60 70 29 55 2
Corr 9" 0" 4 9 1" 8 0 - 4 9
elati * *
on
Sig. 4 4 0 O O O 5 1 2 0 0 0 2
(2- 01 00 03 94 90 37 81 31 00 59 05
taile 1 7 1 7 0 3 2 0
d)
N 6 6 6 6 6 6 6 6 69 69 69 69 69 69 69 69 69 69 69 6
9 9 9 9 9 9 9 9 9
XL Pear 3 1 43 2 333 3 3 3 .2 3 3 4 6 4 4 5 7
_3 son 9 0 2 1 7 3 3 23 15 76 48 78 70 68 43 45 09 46 O
Cor 9 5 0 7 3 9 6 - fm e m mwow g
elati * * *
on
Sig. .0 0O 0 0 0 0 O 0 o0 0 0 0
(2- 07 08 01 40 01 02 00 OO OO OO 00
taile 4
d)
N 6 6 6 6 6 6 69 69 69 69 69 69 69 69 69 69 69 6
9 9 9 9 9 9 9
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Sigg 0 .0 .0 .0 0O o0 o0 o0 o0 o0 o0 o0 0 0 .0 O
(2- 0 0 0 O 0 00 00O OO 00O 00O OO OO OO 0O 0O 00
tale 0O O O O 0
d)
N 6 6 6 6 6 6 6 6 69 69 69 69 69 69 69 69 69 69 69 6
9 9 9 9 9 9 9 9 9
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
DISIPLIN KERJA (X2)
Correlations
X2 1
X2 1 X2 2 X23 X2 4 X25 X26 X27 X28 X29 0 X2
X2_1 Pearson 1 .633" .679" .536" .472" .604° .500" .566" .387" .554" .776"
Correlatio ! * * * * * *
n
Sig. (2- .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .001 .000 .00O
tailed)
N 69 69 69 69 69 69 69 69 69 69 69
X2_2 Pearson .633" 1 524" 483" .393" .469" .278" .556° .550" .599™ .709"
Correlatio . * " . * . * *
n
Sig. (2- .000 .000 .000 .001 .000 .0212 .000 .000 .000 .000
tailed)
N 69 69 69 69 69 69 69 69 69 69 69
X2_3 Pearson .679" 524" 1 515" .528" .618" .377° .435" .471" .460" .737"
Correlatio * * * * * *
n
Sig. (2- .000 .000 .000 .000 .000 .001 .000 .000 .000 .000
tailed)
N 69 69 69 69 69 69 69 69 69 69 69
X2_4 Pearson .536" .483" .515° 1 .642" 472" .342" .691" .608" .582"™ .770"
Correlatio * * * * *
n
Sig. (2- .000 .000 .000 .000 .000 .004 .000 .000 .000 .000
tailed)
N 69 69 69 69 69 69 69 69 69 69 69
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X2 Pearson 776" 709 7377 770" 773" .744" 699" .820° .786" .831" 1
Correlatio . * * " * * * . *
n
Sig. (2- .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000
tailed)
N 69 69 69 69 69 69 69 69 69 69 69
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
KINERJA PEGAWAI (Y)
Correlations
Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 Y9 Y10 Y
Y_1 Pearson 1 .677° .501" .431" .494" 375" .692" .590" .484" .649" .786"
Correlatio . . . . . . . . . .
n
Sig. (2- .000 .000 .000 .000 .002 .000 .000 .000 .000 .00O
tailed)
N 69 69 69 69 69 69 69 69 69 69 69
Y_2 Pearson 677" 1 517" 511" .580" .420" .646" .576" .467° .602" .798"
Correlatio * * * * * * *
n
Sig. (2- .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000
tailed)
N 69 69 69 69 69 69 69 69 69 69 69
Y_3 Pearson 501" 517" 1 .728" 558" .491" .478" .464" .386" .364" .735
Correlatio . * . . . . * .
n
Sig. (2- .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .001 .002 .000
tailed)
N 69 69 69 69 69 69 69 69 69 69 69
Y_4 Pearson 431" 511" .728" 1 .744* 539" 450" .430" .287" .335" .728
Correlatio * . * * . * * . *
n
Sig. (2- .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .017 .005 .000
tailed)
N 69 69 69 69 69 69 69 69 69 69 69
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Y Pearson .786" .798" .735" .728" .763" .617* .807" .801" .704" .767" 1
Correlatio . . . . . . . . . .
n
Sig. (2- .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .00O0 .000 .00O
tailed)
N 69 69 69 69 69 69 69 69 69 69 69
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
KEPUASAN KERJA (2)
Correlations
Z1 Z2 73 zZ4 Z6 77 28 Z9 Z10 Z
Z_1 Pearson 1 .716" .230 .307° .044 .215 .494* 136 .297" .612"
Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .057 .010 .719 .076 .000 .266 .013 .000
N 69 69 69 69 69 69 69 69 69 69
Z_2 Pearson 716" 1 .368" .246" -.177 .321™ .478" .207 .297" .600"
Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .002 .041 .146 .007 .000 .089 .013 .000
N 69 69 69 69 69 69 69 69 69 69
Z_3 Pearson .230 .368" 1 .219 -.029 .024 .240" .054 .296" .402™
Correlation
Sig. (2-tailed) .057 .002 .071 .814 .844 .047 .657 .013 .001
N 69 69 69 69 69 69 69 69 69 69
Z 4 Pearson 307" .246" .219 1 .193 .270" .449" 175 .189 .570"
Correlation
Sig. (2-tailed) .010 .041 .071 112 025 .000 .151 .120 .000
N 69 69 69 69 69 69 69 69 69 69
Z 6 Pearson .044 -177 -029 .193 1 .302° .232 .361" .227 .428"
Correlation
Sig. (2-tailed) .719 .146 .814 .112 012 .055 .002 .061 .000
N 69 69 69 69 69 69 69 69 69 69
Z_7 Pearson 215 .321* .024 .270" .302" 1 .587" .548" .480™ .695™
Correlation
Sig. (2-tailed) .076 .007 .844 .025 .012 .000 .000 .000 .000
N 69 69 69 69 69 69 69 69 69 69



Z_8 Pearson 494" 478" 240" 449" 232 .587" 1 .390" .595" .820"
Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .000 .047 .000 .055 .000 .001 .000 .000
N 69 69 69 69 69 69 69 69 69 69
Z 9 Pearson 136 .207 .054 175 .361" .548" .390™ 1 .563" .635"
Correlation
Sig. (2-tailed) .266 .089 .657 .151 .002 .000 .001 .000 .000
N 69 69 69 69 69 69 69 69 69 69
Z 10 Pearson 297" 297" 296" .189 .227 .480™ .595" .563™ 1 .7157
Correlation
Sig. (2-tailed) .013 .013 .013 .120 .061 .000 .000 .000 .000
N 69 69 69 69 69 69 69 69 69 69
z Pearson .612" .600" .402™ .570™ .428" .695™ .820™ .635" .715" 1
Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .000 .001 .000 .000 .000 .000 .000 .000
N 69 69 69 69 69 69 69 69 69 69
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*, Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
b. Uji Reliabilitas
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of ltems
.900 19
Item-Total Statistics
Corrected Item- Cronbach's
Scale Mean if ~ Scale Variance Total Alpha if Item
Item Deleted if Item Deleted Correlation Deleted
X1 2 60.86 69.214 454 .897
X1 3 60.97 66.499 .650 .891
X1 4 60.74 68.902 .526 .895
X1 5 60.81 70.214 449 .897
X1_6 60.83 71.293 .373 .899
X1 7 60.67 68.402 .605 .893
X1 8 60.77 70.563 482 .896
X1 9 60.78 69.820 452 .897



X1 10 60.68 70.573 484 .896
X1 11 60.71 70.209 479 .896
X1 12 60.96 70.366 457 .897
X1 13 61.00 70.794 415 .898
X1 14 61.19 68.361 476 .897
X1 15 61.03 68.411 .562 .894
X1 16 60.83 66.499 .628 .892
X1 17 60.67 68.167 .668 .891
X1 18 60.97 67.617 .684 .891
X1 19 61.07 67.392 .644 .892
X1 20 60.91 65.169 .709 .889
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items
.920 10
Item-Total Statistics
Corrected Item- Cronbach's
Scale Meanif ~ Scale Variance Alpha if Item
Item Deleted if Item Deleted Correlation Deleted
X2 1 35.67 18.020 713 911
X2 2 35.72 18.850 .643 .915
X2 3 35.70 18.127 .663 914
X2 4 35.70 17.921 .704 912
X2 5 35.71 18.268 715 911
X2_6 35.68 18.279 .676 .913
X2 7 35.70 18.362 .617 917
X2_8 35.68 17.838 .769 .908
X2 9 35.74 17.784 .723 911
X2 10 35.58 18.218 .789 .908




Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of ltems
913 10
Item-Total Statistics
Corrected Item- Cronbach's
Scale Mean if ~ Scale Variance Total Alpha if Iltem
Item Deleted if Item Deleted Correlation Deleted
Y 1 34.59 20.098 724 .902
Y 2 34.59 20.156 .741 .901
Y 3 34.90 20.357 .659 .906
Y_4 34.81 20.567 .654 .906
Y_5 34.70 20.538 .701 .904
Y 6 34.71 21.327 .523 914
Y 7 34.67 20.225 .754 .901
Y 8 34.64 20.234 747 .901
Y 9 34.80 20.635 .624 .908
Y 10 34.68 20.426 .704 .903

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of ltems
.787 9
Item-Total Statistics
Corrected Item- Cronbach's
Scale Mean if ~ Scale Variance Total Alpha if Item
Item Deleted if Item Deleted Correlation Deleted
Z 1 29.28 11.585 .482 .766
Z 2 29.30 11.832 .480 .766
Z 3 29.17 12.822 .265 .791
Z 4 29.45 11.545 411 177
Z6 29.70 12.303 .237 .803
z7 29.30 11.038 .579 752

Z_8 29.51 10.195 737 .726



Z9 29.22 11.408 .506
Z_ 10 29.42 11.071 .610

.762
.748

2. Uji Asumsi Klasik
a. Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized

Residual
N 69
Normal Parametersa. Mean .0000000
Std. Deviation 2.67127456
Most Extreme Differences Absolute .098
Positive .098
Negative -.069
Test Statistic .098
Asymp. Sig. (2-tailed) 171¢

a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.

c. Lilliefors Significance Correction.

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized

Residual
N 69
Normal Parametersa? Mean .0000000
Std. Deviation 2.54779360
Most Extreme Differences Absolute .055
Positive .053
Negative -.055
Test Statistic .055
Asymp. Sig. (2-tailed) .200¢d

a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.
c. Lilliefors Significance Correction.

d. This is a lower bound of the true significance.



b. Uji Linieritas

ANOVA Table
Sum of Mean
Squares df Square F Sig.
Kinerja Pegawai * Between (Combined) 1234.361 29 42.564 3.558 .000
Motivasi Kerja Groups Linearity 614.326 1 614.326 51.348 .000
Deviation from 620.035 28 22.144 1.851 .038
Linearity
Within Groups 466.595 39 11.964
Total 1700.957 68
ANOVA Table
Sum of Mean
Squares df Square F Sig.
Kinerja Pegawai * Between (Combined) 1370.532 17 80.620 12.443 .000
Disiplin Kerja Groups Linearity 1181.758 1 1181.758 182.400 .000
Deviation from 188.774 16 11.798 1.821 .054
Linearity
Within Groups 330.425 51 6.479
Total 1700.957 68
ANOVA Table
Sum of Mean
Squares df Square F Sig.
Kinerja Pegawai * Between (Combined) 1014.816 16 63.426 4.807  .000
Kepuasan Kerja ~ Groups Linearity 733.787 1 733.787 55.611 .000
Deviation from 281.029 15 18.735 1420 .173
Linearity
Within Groups 686.140 52 13.195
Total 1700.957 68




ANOVA Table

Sum of Mean
Squares df Square F Sig.
Kepuasan Kerja * Between (Combined) 735.658 29 25.368 4.279  .000
Motivasi Kerja Groups Linearity 448.941 1 448.941 75.726  .000
Deviation from 286.716 28 10.240 1.727  .057
Linearity
Within Groups 231.212 39 5.929
Total 966.870 68
ANOVA Table
Sum of Mean
Squares df Square F Sig.
Kepuasan Kerja* Between (Combined) 575.340 17 33.844 4.408 .000
Disiplin Kerja Groups Linearity 326.044 1 326.044 42.470 .000
Deviation from 249.296 16 15.581 2.030 .029
Linearity
Within Groups 391.529 51 7.677
Total 966.870 68
c. Uji Multikolinieritas
Coefficients?
Unstandardized Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Model B Std. Error Beta Sig.  Tolerance  VIF
1 (Constant) 10.823 2.905 3.726 .000
X1 227 .049 .526 4.600 .000 .582 1.717
X2 .193 .091 241 2.109 .039 .582 1.717
a. Dependent Variable: Z
Coefficients?®
Unstandardized Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Model B Std. Error Beta Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) -1.527 3.071 -.497 .621
X1 -.023 .054 -.040 -.417 .678 441 2.268
X2 .740 .091 .697  8.150 .000 .546  1.833



Z .370 118 .279 3.128 .003 .502 1.993
a. Dependent Variable: Y
3. Uji Analisis Jalur (Path Analysis) dan Uji Hipotesis (Uji t)
Model Summary®
Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
1 .7062 .498 .483 2.711
a. Predictors: (Constant), Disiplin Kerja, Motivasi Kerja
b. Dependent Variable: Kepuasan Kerja
ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 481.641 2 240.821 32.756 .000P
Residual 485.228 66 7.352
Total 966.870 68
a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja
b. Predictors: (Constant), Disiplin Kerja, Motivasi Kerja
Coefficients?
Unstandardized Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance  VIF
1 (Constant) 10.823 2.905 3.726 .000
Motivasi .227 .049 526  4.600 .000 582 1.717
Kerja
Disiplin .193 .091 241 2.109 .039 .582 1.717
Kerja

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja

Model Summary®
Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
1 .8612 .740 729 2.606

a. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja, Disiplin Kerja, Motivasi Kerja

b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai



ANOVA?

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 1259.551 3 419.850 61.826 .000P
Residual 441.405 65 6.791
Total 1700.957 68
a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai
b. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja, Disiplin Kerja, Motivasi Kerja
Coefficients?®
Unstandardized Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig.  Tolerance  VIF
1 (Constant) -1.527 3.071 -.497 .621
Motivasi -.023 .054 -.040 -.417 .678 441 2.268
Kerja
Disiplin Kerja .740 .091 .697  8.150 .000 546  1.833
Kepuasan .370 .118 279 3.128 .003 502 1.993
Kerja

a. Dependent Variable:

Kinerja Pegawai
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