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PENGARUH MOTIVASI DAN DISIPLIN KERJA TERHADAP KINERJA
KARYAWAN PT. PRAMBANAN KENCANA CABANG CIKUPA
TANGERANG

ABSTRAK

Penulisan skripsi ini bertujuan mengetahui seberapa jauh pengaruh
motivasi dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan di PT. Prambanan Kencana
cabang cikupa tangerang. Penelitian yang dilakukan adalah dengan menyebarkan
kuesioner, sedangkan untuk metode penelitian yang dilakukan adalah dengan
menggunakan metode deskriptif. Dalam melakukan penelitian ini penulis
menggunakan analisis koefisien korelasi, analisis regresi linear berganda dan uji F
serta uji T.

Dari hasil analisis penulis memperoleh hasil sebagai berikut. Dari
regresi linear berganda diperoleh persamaan Y = 9.505 + 0.519X; + 0.247X;,
dimana artinya setiap peningkatkan atau penurunan motivasi sebesar 1 poin maka
Kinerja karyawan akan mengalami peningkatkan dan penurunan sebesar 0.519,
sedangkan peningkatan atau penurunan disiplin kerja sebesar 1 poin maka kinerja
karyawan akan mengalami peningkatan dan penurunan sebesar 0.247. Dari
analisis hubungan koefisien korelasi ditunjukkan oleh nilai koefisien korelasi
motivasi sebesar 0.716 dan disiplin kerja 0.393, maka dapat disimpulkan bahwa
pengaruh motivasi kuat dan positif terhadap kinerja karyawan dan pengaruh
disiplin ~ kerja  cukup dan  positif terhadap  kinerja  karyawan
PT. Prambanan Kencana cabang cikupa tangerang.

Dari hasil uji F pada model 1 diperoleh Fhitung motivasi adalah sebesar
50.621 dan model 2 disiplin kerja Fniung adalah sebesar 37.952. Dimana nilai
Fhitung motivasi lebih besar dari Franel yaitu 3.19 dan Friwng disiplin kerja lebih besar
dari Fraber yaitu 3.19. dengan demikian variabel motivasi Ho ditolak dan Ha
diterima sedangkan variabel disiplin kerja Ho ditolak dan Ha diterima. Pada uji t,
diketahui thitung untuk Xy adalah 7.546 dan X, adalah 3.580, dengan menggunakan
tabel distribusi normal t dan menggunakan tingkat kesalahan sebesar 5% serta
derajat kebebasan (degree of freedom) n — k = 50 — 2 = 48, maka diperoleh nilai
distribusi tabel t adalah 1.67722. Dapat disimpulkan bahwa thiung motivasi lebih
besar dari twnel maka Ho ditolak dan Ha diterima dan thiwung disiplin kerja lebih besar
dari tranel maka Ho ditolak dan Ha diterima.

Kata kunci : Motivasi, Disiplin Kerja, Kinerja Karyawan



INFLUENCE OF MOTIVATION AND DICIPLINE ON EMPLOYEE
PERFORMANCE PT. PRAMBANAN KENCANA OF CIKUPA TANGERANG

ABSTRACT
This thesis writing aims to find out how far the influence of motivation and
work discipline on employee performance at PT. Prambanan Kencana Tangerang
Cikupa branch. The research conducted was by distributing questionnaires, while
for the research method carried out was by using descriptive methods. In
conducting this research the writer uses correlation coefficient analysis, multiple
linear regression analysis and F test and T test.

From the results of the analysis the authors obtained the following results.
From the multiple linear regression obtained equation Y = 9.505 + 0.519X1 +
0.247X2, which means that each increase or decrease in motivation by 1 point,
employee performance will increase and decrease by 0.519, while an increase or
decrease in work discipline by 1 point, employee performance will has increased
and decreased by 0.247. From the analysis of the correlation coefficient
correlation shown by the correlation coefficient of motivation is 0.716 and work
discipline 0.393, it can be concluded that the influence of strong and positive
motivation on employee performance and the influence of work discipline is
sufficient and positive on employee performance PT. Prambanan Kencana
Tangerang Cikupa branch.

From the results of the F test in model 1, the Fcount motivation was
50,621 and the model 2 in the work discipline Fcount was 37,952. Where the
value of Fcount motivation is greater than Ftable which is 3.19 and Fcount work
discipline is greater than Ftable which is 3.19. thus the motivation variable HO is
rejected and Ha is accepted while the work discipline variable HO is rejected and
Ha is accepted. In the t test, it is known that the tcount for X1 is 7,546 and X2 is
3,580, using the normal distribution table t and using an error rate of 5% and the
degree of freedom n - k = 50 - 2 = 48, then the distribution value is obtained table
t is 1.67722. It can be concluded that the motivation tcount is greater than ttable
then HO is rejected and Ha is accepted and tcount of work discipline is greater
than ttable then HO is rejected and Ha is accepted.

Keyword : Motivation, Work Discipline, Employee Performance
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BAB |
PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Setiap orang karyawan pasti memiliki cara tersendiri untuk dalam
bekerja cara unik dari seorang karyawan yang memiliki perbedaan
tersendiri dari karyawan lainnya, atau memiliki persamaan kerja cara dari
karyawan satu dengan karyawan lain dalam menyelesaikan masalah.

Karyawan yang memiliki kinerja bagus sangatlah diharapkan oleh
perusahaan tersebut. Jika semakin banyak karyawan yang memiliki Kinerja
bagus dapat diartikan bahwa Kkinerja perusahaan tersebut secara
keseluruhan meningkat. Dan dengan Kkinerja perusahaan meningkat tidak
dapat dipungkiri perusahaan tersebut mampu bersaingan dengan
perusahaan-perusahaan lain secara global.

Ruang lingkup manajemen sumber daya manusia secara umum
membahas hal-hal berkaitan dengan manusiawi termasuk di dalamnya
adalah kinerja karyawan. Kinerja karyawan merupakan faktor yang
dianggap penting, karena dapat memengaruhi jalannya organisasi secara
keseluruhan. kinerja yang dirasakan pegawai dalam bekerja merupakan

suatu petunjuk bahwa pegawai memiliki perasaan senang dalam
menjalankan tugas pekerjaan.
Salah satu faktor yang memengaruhi kinerja karyawan adalah

motivasi kerja. Seseorang yang termotivasi, Yyaitu orang Yyang

melaksanakan upaya substansial guna menunjang tujuan-tujuan produksi



kesatuan kerjannya dan organisasi tempat seorang berkerja. Untuk
memberikan tenaga yang profesional, motivasi karyawan yang tinggi yang
diharapkan oleh perusahaan tersebut. Semakin banyak karyawan yang
memiliki motivasi kerja yang tinggi, maka produktivitas perusahaan akan
meningkat. Karyawan yang memiliki motivasi kerja yang bagus sangatlah
diharapkan oleh perusahaan tersebut. Jika semakin banyak karyawan yang
memiliki movitasi bagus dapat diartikan bahwa kinerja karyawan tersebut
secara keseluruhan meningkat.

Faktor lain yang memengaruhi Kkinerja karyawan adalah disiplin
kerja. Disiplin kerja pada karyawan dalam melaksanakan tanggung
jawabnya sesuai tujuan perusahaan. disiplin kerja yang baik menunjukkan
sumber daya yang kompeten, dan memiliki loyalitas yang tinggi terhadap
perusahaan. Disiplin kerja karyawan yang menunjukkan peningkatan dapat
membantu karyawan menciptakan Kkinerja yang baik pada perusahaan.
Tujuan utama disiplin adalah untuk meningkatkan efesiensi semaksimal
mungkin dengan cara mencegah pemborosan waktu dan energi.

Kinerja pada karyawan diharapkan dapat meningkatkan hasil dari
perusahaan mampu bersaing dengan perusahaan lain. Kinerja karyawan
ditingkatkan dengan cara dilakukan dengan adanya pemberikan motivasi
pada karyawan yang optimal dan disiplin kerja yang dilakukan karyawan

terhadap perusahaan.



Berdasarkan latar belakang yang telah dikemukakan di atas penulis
mengadakan penelitian dengan judul “PENGARUH MOTIVASI DAN
DISIPLIN KERJA KARYAWAN TERHADAP KINERJA KARYAWAN
PT. PRAMBANAN KENCANA”

. Identifikasi Masalah

Berdasarkan latar belakang masalah penulis uraikan di atas,
terdapat beberapa masalah yang dapat diidentifikasi masalah dalam
penelitian ini sebagai berikut:

1. Motivasi karyawan di PT. Prambanan Kencana kurang optimal.

2. Kurangnya disiplin kerja karyawan di PT. Prambanan Kencana.

3. Kinerja karyawan di PT. Prambanan Kencana tidak sesuai dengan
harapan.

. Rumusan Masalah

Sesuai dengan identifikasi masalah dan batasan masalah yang telah
dijabarkan diatas, maka rumusan masalah dalam penelitian ini sebagai
berikut:

1. Apakah motivasi mempunyai pengaruh terhadap kinerja karyawan
PT. Prambanan Kencana?

2. Apakah disiplin kerja mempunyai pengaruh terhadap kinerja karyawan
PT. Prambanan Kencana?

3. Apakah motivasi dan disiplin kerja mempunyai pengaruh terhadap

Kinerja karyawan PT. Prambanan Kencana?



D. Tujuan Penelitian
Sesuai dengan apa yang terjadi permasalahan di dalam perusahaan
ini, maka tujuan penelitian ini adalah sebagai berikut:
1. Untuk mengetahui pengaruh motivasi terhadap kinerja karyawan PT.
Prambanan Kencana.
2. Untuk mengetahui pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja karyawan
PT. Prambanan Kerncana.
3. Untuk mengetahui pengaruh motivasi dan disiplin kerja terhadap
Kinerja karyawan PT. Prambanan Kencana.
E. Manfaat Penelitian
Adapun kegunakaan yang diharapkan, dapat diperoleh melalui
pelaksanaan penelitian ini yaitu sebagai berikut:
1. Manfaat Teoritis
Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat dan
menambah wawasan kepada para pengusaha mengenai pengaruh
motivasi dan disiplin  kerja karyawan yang berkerja
di PT. Prambanan Kencana.
2. Manfaat Praktis
Secara praktis, hasil penelitian ini dapat menjadi masukan yang
bermanfaat dan dapat dijadikan sebagai acuan untuk meningkatkan
Kinerja karyawan terutama untuk pada karyawan pada umumnya
dan khususnya pada karyawan yang bekerja di PT. Prambanan

Kencana.



a. Bagi Perusahaan
Dengan adanya penelitian ini diharapkan dengan menjadi
salah satu masukan bagi perusahaan dalam menerapkan fungsi
manajemen sumber daya manusia yang tepat dan memberikan
program yang tepat kepada karyawan.
b. Bagi Penulis
Sebagai upaya untuk dapat mengaplikasikan pengetahuan
dari teori-teori yang diperoleh selama perkuliahan tentang
keadaan nyata dalam suatu perusahaan.
c. Bagi peneliti berikutnya
Hasil dari penelitian ini dapat digunakan sebagai bahan
acuan bagi peneliti berikutnya yang berminat meneliti
mengenai Kinerja karyawan.
d. Bagi pihak-pihak lain
Dapat digunakan sebagai pengembang ilmu pengetahuan,
menambah wawasan serta informasi dan hasil penelitian ini
diharapkan dapat membantu para peneliti lainnya yang tertarik

akan masalah pada masa yang akan datang.



F. Sistematika Penyajian
Penelitian ini terdiri dari 5 (lima) bab yang saling berhubungan antara bab
yang satu dengan yang lainnya dan disusun secara terperinci dan sistematis
untuk membarikan gambaran yang mempermudah pembahasan tentang
penelitian ini. Sistematika dari masing-masing bab dapat diperinci sebagai

berikut:



BAB |

BAB |1

BAB Il

BAB IV

BAB V

PENDAHULUAN
Bab ini menjelaskan tentang latar belakang, identifikasi masalah,
batasan masalah, rumusan masalah, tujuan penelitian, manfaat
penelitian, dan sistematika penyajian.
LANDASAN TEORI
Bab ini menjelaskan tentang pokok landasan teori yang relevan
dengan penelitian yang meliputi teori utama, teori pendukung,
definisi, kerangka pemikiran, dan hipotesis penelitian.
Dalam bab ini membahas mengenai tinjauan pustaka yang
berisikan  penjabaran teori-teori yang berkaitan dengan
permasalahan yang dibahas, dan kerangka pemikiran.
METODE PENELITIAN
Bab ini menguraikan tentang gambaran umum perusahaan, objek
penelitian, dan metode penelitian.
ANALISIS DAN PEMBAHASAN
Bab ini membahas tentang hasil penelitian berdasarkan data
responden, analisis data penelitian, pembahasan penelitian, dan
pengujian hipotesis.
PENUTUP
Bab ini membahas tentang kesimpulan hasil analisis dan saran-saran

yang mendukung untuk menyelesaikan masalah penelitian.



BAB Il

LANDASAN TEORI

A. Tinjauan Pustaka
1. Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia

Menurut (Hamali 2018, 2) menyatakan bahwa:

“Manajemen Sumber Daya Manusia merupakan suatu pendekatan
yang strategis terhadap keterampilan, motivasi, pengembangan,
dan manajemen pengorganisasian sumber daya”.

Menurut (Prasadja Ricardianto 2018, 15) menyatakan bahwa:
“Manajemen Sumber Daya Manusia adalah suatu ilmu atau cara
bagaimana mengatur hubungan dan peranan sumber daya (tenaga
kerja) yang dimiliki oleh individu secara efisien dan efektif serta
dapat digunakan secara maksimal sehingga goal bersama
perusahaan, karyawan dan masyarakat maksimal”.

Menurut (H. Suparyadi 2015, 2) menyatakan bahwa:

“Manajemen sumber daya manusia merupakan suatu sistem yang
bertujuan untuk memengaruhi, sikap, perilaku, dan Kkinerja
karyawan agar mampu memberikan kontribusi yang optimal dalam
rangka mencapai sasaran-sasaran perusahaan”.

Menurut (Mangkunegara 2017, 7) mengemukakan bahwa:

“MSDM  merupakan suatu perencanaan, pengorganisasian,
pelaksanaan dan pengawasan terhadap pengadaan, pengembangan,
pemberian balas jasa, pengintegrasian, pemeliharaan, dan
pemisahan tenaga kerja dalam rangka mencapai tujuan organisasi’.

2. Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia
Fungsi manajemen sumber daya manusia menurut (Hamali 2018, 6) yaitu :

a. Perencanaan

Perencanaan adalah kegiatan memperkirakan tentang

keadaan tenaga kerja, agar sesuai dengan kebutuhan organisasi

secara efektif dan efisien, dalam membantu terwujudnya tujuan.



Perencanaan itu menetapkan program kekaryawanan ini meliputi
pengorganisasian,  pengarahan,  pengendalian,  pengadaan,
pengembangan, kompensasi, integrasi, pemeliharaan, kedisplinan,
dan pemberhentian karyawan.
Pengorganisasian

Pengorganisasian adalah kegiatan untuk mengatur karyawan
dengan menetapkan pembagian kerja, hubungan kerja, delegasi
wewenang, integrasi dan koordinasi dalam bentuk bagan
organisasi. Organisasi hanya merupakan alat untuk mencapai
tujuan. Organisasi yang baik akan membantu terwujudnya tujuan
secara efektif.
Pengarahan dan pengadaan

Pengarahan adalah kegiatan memberi petunjuk kepada
karyawan, agar mau kerja sama dan bekerja efektif serta efisien
dalam membantu tercapainya tujuan organisasi. Pengarahan
dilakukan oleh pemimpin yang dengan kepimimpinannya akan
memberi arahan kepada karyawan agar mengerjakan semua
tugasnya dengan baik. Adapun pengadaan merupakan proses
penarikan, seleksi, penempatan, orientasi, dan induksi untuk
mendapatkan karyawan yang sesuai dengan kebutuhan organisasi.
Pengadaan yang baik akan membantu terwujudnya tujuan.
Pengendalian

Pengendalian  merupakan  kegiatan = mengendalikan

karyawan agar mentaati peraturan organisasi dan bekerja sesuai

dengan rencana. Bila terdapat penyimpangan diadakan tindakan
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perbaikan dan atau penyempurnaan. Pengendalian karyawan
meliputi kehadiran, kedisplinan, perilaku kerja sama, dan menjaga
situasi lingkungan kerja.
Pengembangan

Pengembangan merupakan proses peningkatan keterampilan
teknis, teoritis, konseptual, dan moral karyawan melalui
pendidikan dan pelatihan. Pendidikan dan pelatihan yang diberikan
hendaknya sesuai dengan kebutuhan pekerjaan masa kini maupun
masa yang akan datang.
Kompensasi

Kompensasi merupakan pemberian balas jasa langsung berupa
uang atau barang kepada karyawan sebagai imbalan jasa yang
diberikan kepada organisasi. Prinsip kompensasi adalah adil dan
layak, adil diartikan sesuai dengan prestasi kerja, sedangkan layak
diartikan dapat memenuhi kebutuhan primer.
. Pengintegrasian

Pengintegrasian merupakan kegiatan untuk mempersatukan
kepentingan organisasi dan kebutuhan karyawan, agar tercipta
kerja sama yang serasi dan saling menguntungkan. Di satu pihak
organisasi memperoleh keberhasilan atau keuntungan, sedangkan
di lain pihak karyawan dapat memenuhi kebutuhan dari hasil
pekerjaannya. Pengintegrasian merupakan hal yang penting dan
cukup sulit dalam manajemen sumber daya manusia, karena

mempersatukan dua kepentingan yang berbeda.
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h. Pemeliharaan
Pemeliharaan  merupakan kegiatan pemeliharaan atau
meningkatkan kondisi fisik, mental, dan loyalitas agar mereka tetap
mau bekerja sama sampai pensiun. Pemeliharaan yang baik
dilakukan dengan program kesejahteraan berdasarkan kebutuhan
sebagian besar karyawan, serta berpedoman kepada internal dan
ekternal konsistensi.
i. Kedisplinan
Kedisplinan merupakan salah satu fungsi manajemen sumber
daya manusia yang penting dan merupakan kunci terwujudnya
tujuan organisasi, karena tanpa adanya kedisplinan maka sulit
terwujudnya tujuan yang maksimal. Kedisplinan merupakan
keinginan dan kesadaran untuk menaati peraturan organisasi dan
norma sosial.
J.  Pemberhentian
Pemberhentian merupakan putusnya hubungan kerja seorang
karyawan dari suatu organisasi. Pemberhentian ini disebabkan oleh
keinginan karyawan, keinginan organisasi, berakhirnya kontrak
Kerja, pensiun, atau sebab lainnya. Penerapan fungsi manajemen
dengan sebaik-baiknya dalam mengelola karyawan akan
mempermudah mewujudkan tujuan dan keberhasilan organisasi.
3. Pengembangan SDM
Menurut (Ricardianto 2018, 19) menyatakan bahwa:

a. Kegunaan Pengembangan SDM bagi organisasi
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Peningkatan produktivitas kerja organisasi

Terwujudnya hubungan yang serasi antara atasan dan bawahan
Terjadinya proses pengembalian keputusan yang lebih cepat
dan tepat

Meningkatkan semangat kerja dan komitmen organisasi
Mendorong sikap keterbukaan manajemen (manajemen
partisipatif)

Memperlancar atau mengefektifkan jalannya komunikasi
operasional

Penyelesaian konflik secara fungsional

b. Kegunaan Pengembangan SDM bagi pegawai

1.

2.

8.

9.

Keputusan lebih baik

Kemampuan menyelesaikan masalah

Internalisasi dan operasional faktor motivasional

Dorongan meningkatkan kemampuan kerja

Memperbesar rasa percaya diri

Terserdianya informasi tentang program pengembangan
kemampuan

Meningkatkan kepuasan kerja

Meningkatkan pengakuan atas kemampuan individu

Memperbesar tekad untuk bandiri

4. Tujuan Manajemen Sumber Daya Manusia

Menurut (Hamali 2018, 15) menyatakan bahwa manajemen sumber

daya manusia mengandung empat tujuan sebagai berikut:
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a. Tujuan sosial

Tujuan sosial manajemen sumber daya manusia adalah agar
organisasi atau perusahaan bertanggung jawab secara sosial dan
etis terhadap kebutuhan dan tantangan masyarakat dengan
meminimalkan dampak negatifnya. Organisasi atau perusahaan
bisnis diharapkan dapat meningkatkan kualitas masyarakat dan
membantu memecahkan masalah-masalah sosial. Implikasi dari
tujuan sosial MSDM di perusahaan adalah ditambahkannya
tanggung jawab sosial ke dalam tujuan perusahaan atau yang
dikenal dengan Corporate Social Responbility (CSR) seperti
program kesehatan lingkungan, proyek perbaikan lingkungan,
program pelatihan dan pengembangan (Research &
Development), serta menyelenggarakan gerakan dan
memsponsori berbagai kegiatan sosial.

Perusahaan merupakan bagian integrasi dari kehidupan
masyarakat. Perusahaan akan menjadi efektif selama
menjalankan aktivitas yang dibutuhkan masyarakat. Kontribusi
perusahaan terhadap masyarakat mengindikasikan bahwa faktor
di luar organisasi akan berpengaruh terhadap aktivitas dan
kemajuan organisasi. Masyarakat mengharapkan perusahaan
bisnis untuk menyediakan produk dan jasa yang diperlukan
dengan tingkat harga yang wajar, bermutu, dan pengiriman
yang tepat waktu. Masyarakat mengharapkan perusahaan bisnis

mematuhi nilai dan normal sosial. Masyarakat menginginkan
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setiap perusahaan bisnis dapat menyerap dan mendayagunakan

sumber daya manusia yang ada, dan pada akhirnya masyarakat

menghendaki agar setiap karyawan diperlakukan secara adil
dan bijaksana.

. Tujuan Organisasional
Tujuan organisasional adalah sasaran formal yang dibuat

untuk membantu organisasi untuk mencapai tujuannya. Divisi

sumber daya manusia meningkatkan efektivitas organisasional
dengan cara-cara sebagai berikut:

1. Menyediakan tenaga kerja yang terlatih dan bermotivasi
tinggi.

2. Mendayagunakan tenaga kerja secara efesien dan efektif.

3. Mengembangkan kualitas kerja dengan membuka
kesempatan bagi terwujudnya aktualisasi diri karyawan.

4. Menyediakan kesempatan kerja yang sama bagi setiap
orang, lingkungan kerja sehat dan aman, serta memberikan
perlindungan terhadap hak-hak karyawan.

5. Mensosialisasikan kebijakan sumber daya manusia kepada
karyawan.

Kunci kelangsungan hidup organisasi terletak pada efektivitas

organisasi dalam membina dan memanfaatkan keahlian

karyawan dengan berusaha meminimalkan kelemahan
karyawan. Efektivitas organisasional bergantung pada

efektivitas sumber daya manusianya, tanpa adanya tenaga kerja
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yang kompeten, suatu organisasi atau perusahaan akan berjalan
biasa-biasa saja, walaupun organisasi itu mampu bertahan.
Tujuan Fungsional

Tujuan fungsional adalah tujuan untuk mempertahankan
kontribusi divisi sumber daya manusia pada tingkat yang sesuai
dengan kebutuhan organisasi. Divisi sumber daya manusia
harus meningkatkan pengelolaan sumber daya manusia dengan
cara memberikan konsultasi yang baik. Divisi sumber daya
manusia semakin dituntut untuk mampu menyediakan
program-program rekrutmen dan pelatihan ketenagakerjaan.
Divisi sumber daya manusia harus mampu berfungsi sebagai
penguji realitas ketika para manajer lini mengajukan gagasan
dan arah yang baru.
. Tujuan Individual

Tujuan individual adalah tujuan pribadi dari tiap anggota
organisasi atau perusahaan yang hendak dicapai melalui
aktivitasnya dalam organisasi. Karyawan akan keluar dari
perusahaan apabila tujuan pribadi dan tujuan organisasi tidak
harmonis. Konflik antar tujuan organisasi dapat menyebabkan
Kinerja karyawan rendah, ketidakhadiran, bahkan sabotase.
Perusahaan diharapkan bisa memuaskan kebutuhan para
karyawan yang terkait dengan pekerjaan. Karyawan akan
bekerja efektif apabila tujuan pribadinya dalam bekerja
tercapai. Aktivitas sumber daya manusia haruslah terfokus pada

pencapaian keharmonisan antara pengetahuan, kemampuan,
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kebutuhan, dan minat karyawan dengan persyaratan pekerjaan
dan imbalan yang ditawarkan oleh perusahaan.
5. Motivasi Kerja
a. Pengertian movitasi kerja

Motivasi berasal dari kata latin movere yang berarti
dorongan, daya penggerak atau kekuatan yang menyebabkan suatu
tindakan atau perbuatan. Kata movere, dalam bahasa inggris,
sering disepadankan dengan motivation yang berarti pemberian
motif, penimbulan motif, atau hal yang menimbulkan dorongan
atau keadaan yang menimbulkan dorongan. Motivasi merupakan
suatu dorongan yang membuat orang bertindak atau berperilaku
dengan cara-cara motivasi yang mengacu pada sebab munculnya
sebuah perilaku, seperti faktor-faktor yang mendorong seseorang
untuk melakukan atau tidak melakukan sesuatu. Motivasi dapat
diartikan sebagai kehendak untuk mencapai status, kekuasaan dan
pengakuan yang lebih tinggi bagi setiap individu. Motivasi justru
dapat dilihat sebagai basis untuk mencapai sukses pada berbagai
segi kehidupan melalui peningkatan kemampuan dan kemauan

Selain itu motivasi dapat diartikan sebagai keadaan yang
memberikan energi, mendorong kegiatan atau moves, mengarah
dan menyalurkan perilaku ke arah mencapai kebutuhan yang
memberi kepuasaan atau mengurangi ketidakseimbangan.
Menurut (Hamali 2018, 133) menyatakan bahwa:

“Motivasi dapat dikatakan sebagai suatu kekuatan potensial

yang ada dalam diri seorang manusia, yang dapat
di kembangkannya sendiri atau dikembangkan oleh
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sejumlah kekuatan luar yang pada intinya berkisar imbalan

moneter dan imbalan nonmoneter, yang dapat

memengaruhi hasil kinerjanya secara positif atau secara
negatif, yang tergantung pada situasi dan kondisi yang
dihadapi orang yang bersangkutan”

Menurut (Irham Fahmi 2016, 88) mengatakan bahwa :

“Motivasi merupakan aktivitas perilaku yang bekerja

dalam usaha memenuhi kebutuhan kebutuhan yang

diinginkan. Pikiran bahwa alam bawah sadar mampu
membaca isi pikiran orang lain, sehingga tahun
kepribadian, perasaan, kejujuran, niat buruk orang

lain yang pernah anda temui, gerak-gerik dan

berbagai reaksi yang dimiliki oleh orang lain selalu

menjadi bahan perhatian terutama suatu reaksi yang
bersifat berbeda dari biasanya. Dan ini dianggap
sebagai komunikasi ungkapan atau body language
yang harus dimengerti oleh pihak lain”.
Menurut Robbins (2015, 322) yang dikutip oleh Wibowo
yang menyatakan bahwa:

“Motivasi sebagai proses yang menyebabkan

intensitas (intensity), arah (direction), dan usaha terus

menerus (persistence) individu menuju pencapaian
tujuan.”

Berdasarkan  pengertian-pengertian  di  atas  dapat
disimpulkan motivasi adalah sebagai suatu tindakan untuk
memengaruhi orang lain agar berperilaku secara teratur. Motivasi
merupakan tugas bagi manajer untuk memengaruhi orang lain
(karyawan) dalam suatu perusahaan. Dari uraian di atas dapat

disimpulkan motivasi dapat bersumber dari dalam diri seseorang

(pekerja) yang berupa kesadaran mengenai pentingnya manfaat
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pekerjaan yang dilaksanakannya dan juga dapat bersumber dari

luar diri pekerja.
b. Teori Motivasi

Ada beberapa macam teori motivasi :
Hierarki Teori Kebutuhan (Hierarchical of Needs Thry) Teori
motivasi Maslow dinamakan, “A theory of human motivation”.
Teori ini mengikuti teori jamak, yakni seorang berperilaku atau
bekerja karena adanya dorongan untuk memenuhi bermacam-
macam kebutuhan. Kebutuhan yang diiinginkan seseorang
berjenjang, artinya bila kebutuhan yang pertama telah
terpenuhi, maka kebutuhan tingkat kedua akan menjadi yang
utama. Selanjutnya jika kebutuhan tingkat kedua telah
terpenuhi, maka muncul kebutuhan tingkat ketiga dan
seterusnya sampai tingkat kebutuhan kelima.
Dasar dari teori ini adalah :

1. Manusia adalah makhluk yang berkeinginan, ia selalu
menginginkan lebih banyak. Keinginan ini terus
menerus dan hanya akan berhenti bila akhir hayat tiba.

2. Suatu kebutuhan yang telah dipuaskan tidak menjadi
alat motivasi bagi pelakunya hanya kebutuhan yang
belum terpenuhi yang menjadi alat motivasi.

Kebutuhan manusia itu bertingkat-tingkat (hierarchy)

sebagai berikut



Physiological needs
Physiological needs (kebutuhan fisik = biologis) yaitu
kebutuhan yang diperlukan untuk mempertahankan
kelangsungan hidup seseorang, seperti makan, minum,
udara, perumahan dan lain-lain. Keinginan untuk
memenuhi kebutuhan fisik ini merangsang seseorang
berperilaku dan bekerja giat. Kebutuhan fisik ini termasuk
kebutuhan utama, tetapi merupakan tingkat kebutuhan
yang bobotnya paling rendah.
Safety and security needs
Safety and security needs (keamanan dan
keselamatan) adalah kebutuhan akan keamanan dari
ancaman, yakni merasa aman dari ancaman kecelakaan
dan keselamatan dalam melakukan pekerjaan.
Kebutuhan ini mengarah kepada dua bentuk, yaitu :
a. Kebutuhan akan keamanan dan keselamatan jiwa
di tempat pekerjaan pada saat mengerjakan pekerjaan
di waktu jam-jam kerja. Para pekerja membutuhkan
alat pelindung seperti masker bagi tukang las yang
diberikan oleh manajer. Dalam arti luas, setiap orang
membutuhkan keamanan dan keselamatan jiwanya di
mana pun ia berada.
b. Kebutuhan akan keamanan harta di tempat pekerjaan
pada waktu jam-jam kerja, misalnya motor yang

disimpan jangan sampai hilang. Pentingnya
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memuaskan kebutuhan ini jelas terlihat pada
organisasi modern, tempat pimpinan organisasi
mengutamakan keamanan dan keselamatan dengan
mempergunakan alat-alat canggih atau pengawalan.
Bentuk lain dari pemuasan kebutuhan ini dengan
memberikan perlindungan asuransi kepada para

karyawan.

Affiliation or acceptance needs (belongingness)

Affiliation or acceptance needs (belongingness)

adalah kebutuhan sosial, teman, dicintai dan mencintai

serta diterima dalam pergaulan kelompok karyawan dan

lingkungannya. Manusia pada dasarnya selalu ingin hidup

berkelompok dan tidak seorang pun manusia ingin hidup

menyendiri di tempat terpencil. Karena manusia adalah

makhluk sosial, sudah jelas ia menginginkan kebutuhan-

kebutuhan social yang terdiri dari empat kelompok, yaitu :

a.

Kebutuhan akan perasaan diterima oleh orang lain
di lingkungan ia hidup dan bekerja (sense of
belonging).

Kebutuhan akan perasaan dihormati, karena setiap
manusia merasa dirinya penting (sense  of
importance). Serendah-rendahnya pendidikan dan
kedudukan seseorang ia tetap merasa dirinya penting.
Karena itu dalam memotivasi bawahan pimpinan

harus dapat melakukan tindakan yang menimbulkan
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kesan bahwa tenaga mereka diperlukan dalam proses
pencapaian tujuan perusahaan.

c. Kebutuhan akan perasaan maju dan tidak gagal (sense
of achievements). Setiap orang senang akan kemajuan
dan tidak seorang pun yang menyenangi kegagalan.
Kemajuan di segala bidang merupakan keinginan dan
kebutuhan yang menjadi idaman setiap orang.

d. Kebutuhan akan perasaan ikut serta (sense of
participation). Setiap karyawan akan merasa senang,
jika ia dikutsertakan dalam berbagai kegiatan
perusahaan dalam arti diberi kesempatan untuk
mengemukakan saran-saran, pendapatnya kepada
pimpinan mereka.

4. Esteem or status needs

Esteem or status needs adalah kebutuhan akan
penghargaan diri, pengakuan serta penghargaan prestise
dari karyawan dan masyarakat lingkungannya. ldealnya
prestise timbul karena adanya prestasi, tetapi tidak
selamanya demikian. Akan tetapi perlu diperhatikan oleh
pimpinan bahwa semakin tinggi kedudukan seseorang
dalam masyarakat atau posisi seseorang dalam suatu
perusahaan maka semakin tinggi pula prestisenya. Prestise
dan status dimanifestasikan oleh banyak hal yang

digunakan sebagi simbol status. misalnya : meja dan kursi
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yang istimewa, memakai dasi untuk membedakan seorang

pimpinan dengan anak buahnya dan lain-lainnya.

Self actualization
Self actualization adalah kebutuhan akan aktualisasi

diri dengan menggunakan kecakapan, kemampuan,
ketrampilan dan potensi optimal untuk mencapai prestasi
kerja yang sangat memuaskan atau luar biasa yang sulit
dicapai orang lain. Kebutuhan ini merupakan realisasi
lengkap potensi seseorang secara penuh. Keinginan
seseorang untuk mencapai kebutuhan sepenuhnya dapat
berbeda satu dengan lainnya. Pemenuhan kebutuhan ini
dapat dilakukan oleh para pimpinan perusahaan dengan
meyelenggarakan pendidikan dan pelatihan. Kebutuhan
aktualisasi diri berbeda dengan kebutuhan lain dalam dua
hal, yaitu :

a. Kebutuhan aktualisasi diri tidak dapat dipenuhi dari
luar. Pemenuhannya hanya berdasarkan keinginan
atas usaha individu itu sendiri.

b. Aktualisasi diri berhubungan dengan pertumbuhan
seorang indivisu. Kebutuhan ini berlangsung terus-
menerus terutama sejalan dengan meningkatkan
jenjang Kkarier seorang individu.

Maslow’s Need Hierarchy Theory ini mempunyai
kebaikan dan kelemahan-kelemahan, sebagai berikut :

Kebaikannya :
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1)  Teori ini memberikan informasi bahwa kebutuhan
manusia itu jamak (material dan non material) dan
bobotnya bertingkat-tingkat pula.

2)  Manajer mengetahui bahwa seseorang berperilaku
atau bekerja adalah untuk memenuhi kebutuhan-
kebutuhan (material dan non material) yang akan
memberikan kepuasan baginya.

3) Kebutuhan manusia itu berjenjang sesuai dengan
kedudukan atau sosial ekonominya. Seorang yang
berkedudukan rendah (sosial ekonomi lemah)
cenderung dimotivasi oleh material, sedang orang
yang berkedudukan tinggi cenderung dimotivasi
oleh nonmaterial.

4)  Manajer akan lebih mudah memberikan alat
motivasi yang paling sesuai untuk merangsang
semangat bekerja bawahannya.

c. Pandangan tentang Motivasi
Terdapat berbagai macam pandangan tentang motivasi,
diantaranya
1) Model Tradisional, model ini mengisyaratkan bahwa manajer
menentukan bagaimana pekerjaan-pekerjaan harus dilakukan
dan digunakannya sistem pengupahan insentif untuk memotivasi
para pekerja. Lebih banyak berproduksi, lebih banyak menerima

penghasilan. Model ini menganggap bahwa “para pekerja pada
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d.

2)

3)

dasarnya malas dan hanya dapat dimotivasi dengan penghargaan
berwujud vang”.

Model Hubungan, manusiawi kontak -kontak sosial pegawai
pada pekerjanya merupakan hal penting, bahwa kebosanan dan
tugas-tugas yang bersifat pengulangan adalah faktor-faktor
pengurang motivasi. Manajer dapat memotivasi bawahan
melalui pemenuhan kebutuhan — kebutuhan sosial mereka dan
membuat mereka merasa berguna dan penting. Semisal, para
karyawan diberi berbagai kebebasan untuk membuat keputusan
sendiri dalam pekerjaannya.

Model Sumber Daya Manusia, model ini menyatakan bahwa
para karyawan dimotivasi oleh banyak faktor, tidak hanya uang
atau keinginan untuk mencapai kepuasan, tetapi juga kebutuhan
untuk berprestasi dan memperoleh pekerjaan yang berarti.
Mereka beralasan bahwa kebanyakan orang telah dimotivasi
untuk melakukan pekerjaan secara baik dan bahwa mereka tidak
secara otomatis melihat pekerjaan sebagai sesuatu yang tidak
dapat menyenangkan. Mereka mengemukakan bahwa para
karyawan lebih menyukai pemenuhan kepuasan dari suatu
prestasi kerja yang baik. Jadi, para karyawan dapat diberi

tanggung jawab yang lebih tugas — tugas.

Sumber Motivasi

24

Sumber motivasi digolongkan menjadi dua, yaitu sumber motivasi

dari dalam diri (intrinsik) dan sumber motivasi dari luar (ekstrinsik).
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Motivasi Intrinsik yang dimaksud dengan motivasi intrinsik adalah motif-
motif yang menjadi aktif atau berfungsinya tidak perlu.
Di lingkungan suatu organisasi atau perusahaan kecenderungan
penggunaan motivasi ekstrinsik lebih dominan daripada motivasi intrinsik.
Kondisi ini disebabkan tidak mudah untuk menumbuhkan kesadaran dari
dalam diri karyawan, sementara kondisi kerja di sekitarnya lebih banyak
menggiringnya pada mendapatankan kepuasan kerja yang hanya dapat
dipenuhi dari luar dirinya.
Faktor-faktor yang memengaruhi Motivasi

Menurut Siagian (Sinambela 2016: 585) faktor yang memengaruhi
motivasi kerja seseorang dapat diketahui berdasarkan karakteristik dari
individu yang bersifat khas yang terdiri dari delapan faktor yaitu :

1. Karakteristik biografi.

Karakteristik biografi ini meliputi lima aspek, yaitu sebagai
berikut.

a Usia, hal ini penting karena usia mempunyai kaitan yang
erat dengan berbagai segi kehidupan organisasional.
Misalnya kaitan usia dengan tingkat kedewasaan teknis
yaitu keterampilan tugas.

b Jenis Kelamin, karena jelas bahwa implikasi jenis kelamin
para pekerja merupakan hal yang perlu mendapat
perhatian secara wajar dengan demikian perlakuan
terhadap mereka pun dapat disesuaikan sedemikian rupa
sehingga mereka menjadi anggota organisasi yang

bertanggung jawab terhadap pekerjaannya.
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c Status perkawinan, dengan status ini secara tidak langsung
dapat memberikan petunjuk cara, dan teknik motivasi
yang cocok digunakan bagi para pegawai yang telah
menikah dibandingkan dengan pegawai yang belum
menikah.

d Jumlah tanggungan, dalam hal ini jumlah tanggungan
seorang seorang pencari nafkah utama keluarga adalah
semua orang yang biaya hidupnya tergantung pada pencari
nafkah utama tersebut, tidak terbatas hanya pada istri atau
suami dan
anak—anaknya.

e Masa kerja, dalam organisasi perlu diketahui masa kerja
seseorang karena masa kerja seseorang merupakan satu
indikator kecenderungan para pekerja dalam berbagai segi
organisasional seperti ; produktivitas kerja dan daftar
kehadiran. Karena semakin lama seseorang bekerja ada
kemungkinan untuk mereka mangkir atau tidak masuk
kerja disebabkan karena kejenuhan.

2. Kepribadian
Kepribadian seseorang juga dapat dipengaruhi motivasi
kerja seseorang karena kepribadian sebagai keseluruhan cara
yang digunakan oleh seseorang untuk bereaksi dan berinteraksi

dengan orang lain.
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. Persepsi

Interpretasi seseorang tentang kesan sensorinya mengenai
lingkungan sekitarnya akan sangat berpengaruh pada perilaku
yang pada gilirannya menentukan faktor-faktor yang
dipandangnya sebagai faktor organisasional yang kuat.
Kemampuan belajar

Belajar adalah proses yang berlangsung seumur hidup dan
tidak terbatas pada pendidikan formal yang ditempuh
seseorang diberbagai tingkat lembaga pendidikan. Salah satu
bentuk nyata dari telah belajarnya seseorang adalah perubahan
dalam persepsi, perubahan dalam kemauan, dan perubahan
dalam tindakan.
. Nilai-nilai yang dianut

Sistem nilai pribadi seseorang biasanya dikaitkan dengan
sistem nilai sosial yang berlaku di berbagai jenis masyarakat di
mana seseorang menjadi anggota.
. Sikap

Sikap merupakan suatu pernyataan evaluatif seseorang
terhadap objek tertentu, orang tertentu atau peristiwa tertentu.
Artinya sikap merupakan pencerminan perasaan seseorang
terhadap sesuatu.
Kepuasan kerja

Kepuasan kerja adalah sikap umum seseorang yang positif

terhadap kehidupan organisasionalnya.
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8. Kemampuan
Kemampuan dapat digolongkan atas dua jenis yaitu
kemampuan fisik dan kemampuan intelektual. Kemampuan
fisik meliputi kemampuan seseorang dalam menyelesaikan
tugas—tugas yang bersifat teknis, mekanistik dan repetatif,
sedangkan kemampuan intelektual meliputi cara berpikir

dalam menyelesaikan masalah.
f. Indikator Motivasi

Indikator dari teori yang dikemukakan oleh Abraham Maslow
(Mangkunegara 2017, 101) yang digunakan sebagai operasionalisasi

variabel sebagai berikut.

1. Kebutuhan fisiologis, vyaitu kebutuhan makan, minum,
perlindungan fisik, bernafas, dan sexual. Kebutuhan ini
merupakan kebutuhan yang paling mendasar. Dalam hubungan
dengan kebutuhan ini, pemimpin perlu memberikan gaji yang
layak kepada pegawai.

2. Kebutuhan rasa aman, yaitu kebutuhan perlindungan dari
ancaman, bahaya, dan lingkungan kerja. Dalam hubungan
dengan kebutuhan ini, pemimpin perlu memberikan tunjangan
kesehatan, asuransi kecelakaan, perumahan, dan dana pensiun.

3. Kebutuhan sosial atau rasa memiliki, yaitu kebutuhan untuk
diterima dalam kelompok unit Kkerja, berafiliasi, berinteraksi,
serta rasa dicintai dan mencintai. Dalam hubungan dengan

kebutuhan ini, pemimpin perlu menerima eksistensi atau
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keberadaan pegawai sebagai anggota kelompok Kkerja,
melakukan interaksi kerja yang baik, dan hubungan kerja yang
harmonis.

4. Kebutuhan harga diri, yaitu kebutuhan untuk dihormati,
dihargai oleh orang lain. Dalam hubungan dengan kebutuhan
ini, pemimpin tidak boleh sewenang-wenang memperlakukan
pegawai karena mereka perlu dihormati, diberi penghargaan
terhadap prestasi kerjanya.

5. Kebutuhan aktualisasi diri, vyaitu kebutuhan untuk
mengembangkan diri dan potensi, mengemukakan ide-ide,
memberikan penilaian, kritik dan berprestasi. Dalam
hubungannya dengan kebutuhan ini, pemimpin perlu memberi
kesempatan kepada pegawai bawahan agar mereka dapat
mengaktualisasikan diri secara baik dan wajar di perusahaan.

Selanjutnya, Abraham Maslow berpendapat bahwa orang
dewasa (pegawai bawahan) secara normal harus terpenuhi minimal

85 persen kebutuhan fisiologis, 70 persen kebutuhan rasa aman, 50

persen kebutuhan sosial, 40 persen kebutuhan penghargaan, dan 15

persen kebutuhan aktualisasi diri. Jika tidak terpenuhi maka

pegawai tersebut akan mengalami konflik diri, keluarga, dan bisa
juga menjadi penyebab terjadinya konflik kerja. Dengan demikian,
jika kebutuhan pegawai tidak terpenuhi, pemimpin akan

mengalami kesulitan dalam memotivasi kerja pegawai.
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6. Disiplin Kerja
a. Pengertian disiplin kerja
Menurut (Keith Davis 2017, 129) yang dikutip oleh Mangkunegara
menyatakan bahwa:

“discipline is manangement action to enforce organization

standars”

Menurut (Hamali 2018, 214) menyatakan bahwa:

“Disiplin adalah suatu kekuatan yang berkembang didalam

tubuh karyawan dan menyebabkan karyawan dapat

menyesuaikan diri dengan sukarela pada keputusan
peraturan, dan nilai nilai tinggi dari pekerjaan dan
perilaku.”

Disiplin dalam arti sempit biasanya dihubungkan dengan
hukuman. Tindakan menghukum seorang karyawan ini sebenernya
hanya merupakan sebagian dari persoalan disiplin, dan tindakan ini
dilakukan bilamana usaha-usahaan pendekatan secara konstruktif
mengalami kegagalan.

Disiplin juga mengandung pengertian sebagai sikap hormat
terhadap peraturan dan ketetapan perusahaan, yang ada dalam diri
karyawan, yang menyebabkan karyawan dapat menyesuaikan diri
dengan suka rela pada aturan dan ketetapan perusahaan. Disiplin
berusaha mencegah permulaan kerja yang lambat atau terlalu
awalnya mengakhiri kerja yang disebabkan karena keterlambatan
atau kemalasan. Disiplin juga berusaha untuk mengatasi perbedaan

pendapat antar karyawan dan mencegah ketidaktaatan yang

disebabkan oleh salah pengertian dan salah penafsiran.
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Bentuk disiplin yang baik akan tercermin pada suasana
sebagai berikut :
a. Tingginya rasa kepedulian karyawan terhadap pencapaian
tujuan perusahaan.
b. Tingginya semangat dan gairah kerja dan insiatif pada
karyawan dalam melakukan pekerjaan.
c. Besarnya rasa tanggung jawab para karyawan untuk
melaksanakan tugas dengan sebaik-baiknya.
d. Berkembangnya rasa memiliki dan rasa soladaritas yang
tinggi di kalangan karyawan.
e. Meningkatnya efisiensi dan produktifitas kerja para
karyawan.
Indikator-indikator dalam disiplin kerja
Indikator-indikator disiplin kerja terdiri dari (Hamali 2018,
216) mennyatakan bahwa:
Disiplin Preventif
Disiplin  preventif adalah kegiatan yang dilakukan untuk
mendorong para karyawan agar mengikuti berbagai standar dan
aturan, sehingga penyelewengan-penyelewengan dapat dicegah.
Sasaran pokoknya adalah untuk mendorong disiplin diri di antara
para karyawan. Disiplin preventif menjaga disiplin diri karyawan
bukan semata-mata karena dipaksa manajemen perusahaan.
Manajemen perusahaan mempunyai tanggung jawab untuk
menciptakan suatu iklim disiplin preventif di mana berbagai

standar diketahui dan dipahami. Karyawan yang tidak mengetahui
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standar-standar apa yang harus dicapai akan cenderung menjadi
salah arah atau eratik. Manajemen perusahaan hendaknya
menetapkan standar-standar secara positif dan bukan secara negatif,
seperti “Jaga Keamanan!”, bukan “Jangan Ceroboh!” karyawan
biasanya  juga perlu  mengetahui  alasan-alasan  yang
melatarbelakangi suatu standar agar dapat memahaminya.

. Displin Korektif

Disiplin korektif adalah kegiatan yang diambil untuk menangani
pelanggaran terhadap aturan-aturan dan mencoba untuk
menghindari pelanggaran-pelanggaran lebih lanjut. Kegiatan
korektif sering berupa suatu bentuk hukuman dan disebut tindakan
pendisiplinan  (disciplinary  action), contohnya tindakan
pendisiplinan bias berupa peringatan atau skorsing.

Sasaran-sasaran tindakan pendisiplinan hendaknya positif, bersifat
mendidik dan mengoreksi, bukan tindakan negatif yang
menjatuhkan  karyawan yang berbuat salah. Maksudnya
pendisiplinan adalah untuk memperbaiki kegiatan di waktu yang
akan dating bukan menghukum kegiatan di masa lalu. Pendekatan
negatif yang bersifat menghukum biasanya mempunyai berbagali
pengaruh samping yang merugikan, seperti hubungan emosional
terganggu, absensi meningkat, apati atau kelesuan, dan ketakutan
pada penyelia. Sasaran pendisiplinan secara ringkas adalah sebagai

berikut:
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a. Untuk memperbaiki pelanggar.
b. Untuk menghalangi para karyawan yang lain melakukan
kegiatan-kegiatan yang serupa.
c. Untuk menjaga berbagai standar kelompok tetap konsisten
dan efektif.

Pedoman yang sangatberguna untuk disiplin korektif adalah aturan
“kompor panas”. Aturan ini pada hakikatnya menyatakan bahwa
tindakan pendisiplinan hendaknya mempunyai ciri-ciri yang sama
dengan hukuman yang diterima seseorang karena menyentuh
sebuah kompor panas. Karakteristik-karakteristik tersebut adalah
bahwa disiplin hendaknya dilakukan dengan peringatan, segera,
konsisten, dan tidak bersifat pribadi (impersonal).
Peringatan  adalah  penting, yang dilakukan  dengan
mengkomunikasikan peraturan-peraturan kepada semua karyawan.
Disiplin hendaknya juga diterapkan segera atau secepat mungkin
agar karyawan dapat memahami hubungan dua peristiwa yang
dialaminya, sehingga pelanggaran atau penyelewengan sejenis di
waktu yang akan datang bias diperkecil.
Disiplin harus diterapkan secara konsisten, karena konsistensi
adalah bagian terpenting keadilan. Karyawan yang melakukan
kesalahan yang sama hendaknya diberi hukuman yang sama pula
karena kurangnya konsistensi akan menyebabkan para karyawan
merasa  dipermalukan tidak adik atau diskriminasikan.
Pendisiplinan harus bersifat “impersonal”, sama persis seperti

kompor panas yang menyebabkan luka bakar bagi semua orang,
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pria dan wanita, tua dan muda. Perasaan senang atau tidak senang
dari atasan terhadap seorang karyawan adalah tidak relevan untuk
tindakan pendisiplinan. Disiplin yang efektif menghukum kegiatan
karyawan yang salah, bukan menyalahkan karyawan sebagai orang.
Disiplin Progresif

Perusahaan bisa menerapkan suatu kebijakan disiplin progresif,
artinya memberikan hukuman-hukuman yang lebih berat terhadap
pelanggaran-pelanggaran yang berulang, tujuannya adalah
memberikan kesempatan kepada karyawan untuk mengambil
tindakan korektif sebelum hukuman-hukuman yang lebih “serius”
dilaksanakan. Disiplin progresif juga memungkinkan manajemen
untuk membantu karyawan memperbaiki kesalahan.

Sistem disiplin progresif secara ringkas dapat ditunjukkan sebagai
berikut:

a. Teguran secara lisan oleh penyelia.

b. Teguran tertulus, dengan catatan dalam file personalia.

c. Skorsing dari pekerjaan satu sampai tiga hari.

d. Skorsing satu minggu atau lebih lama.

e. Diturunkan pangkatnya (demosi).

f. Dipecat.

Urutan tindakan pendisiplinan tersebut disusun atas dasar tingkat
berat atau kerasnya hukuman. Pengecualian berlaku untuk
pelanggaran-pelanggaran  serius,  seperti  berkelahi  dalam

perusahaan atau mencuri, biasanya dikecualikan dari disiplin
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progresif. Seorang karyawan yang melakukan pelanggaran

pelanggaran itu bias langsung dipecat.
Faktor-faktor yang memengaruhi disiplin kerja
Faktor-faktor yang memengaruhi disiplin kerja karyawan adalah:

1. Besar kecilnya pemberian kompensasi

Besar kecilnya kompensasi dapat memengaruhi tegaknya

disiplin. Para karyawan akan mematuhi segala peraturan yang

berlaku, jika karyawan merasa mendapat jaminan balas jasa

yang setimpal dengan jernih payahnya yang telah

dikontribusikan bagi perusahaan. Karyawan yang merasa

menerima kompensasi memadai akan dapat bekerja tenang dan

tekun, serta selalu berusaha bekerja dengan sebaik-baiknya.

Karyawan yang merasa kompensasi yang diterimanya jauh dari

memadai, maka akan berpikir mendua dan berusaha untuk

mencari tambahan penghasilan lain di luar, sehingga

menyebabkan karyawan tersebut sering mangkir dan sering

minta ijin keluar.

2. Adanya tindakan keteladanan pemimpin dalam perusahaan

Keteladanan pemimpin sangat penting sekali, karena dalam

lingkungan perusahaan, semua karyawan akan selalu

memperhatikan bagaimana pimpinan dapat menegakkan

disiplin dirinya dan bagaimana pimpinan dapat mengendalikan

dirinya dari ucapan, perbuatan, dan sikap yang dapat

merugikan aturan disiplin yang ditetapkan.

3. Adanya tindaknya aturan pasti yang dapat dijadikan pegangan
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Pembinaan disiplin tidak akan dapat terlaksana dalam
perusahaan, jika tidak ada aturan tertulis yang pasti untuk dapat
dijadikan pegangan bersama. Disiplin tidak mungkin
ditegakkan jika peraturan yang dibuat hanya berdasarkan
instruksi lisan yang dapat berubah-ubah sesuai dengan kondisi
dan situasi.

. Keberanian pimpinan dalam mengambil tindakan

Keberanian pimpinan untuk mengambil tindakan sangat
diperlukan ketika ada seorang karyawan yang melanggar
disiplin, yang sesuai dengan tingkat pelanggaran yang
dibuatnya. Tindakan tegas yang diambil oleh seorang pimpinan
akan membuat karyawan merasa terlindungi dan membuat
karyawan berjanji tidak akan mengulangi kesalahan yang telah
dilakukan.

. Ada tidaknya pengawasan pimpinan

Orang yang paling tepat melaksanakan pengawasan terhadap
disiplin ini tentulah atasan langsung para karyawan yang
bersangkutan. Hal ini disebabkan para atasan langsung itulah
yang paling tahu dan paling dekat dengan para karyawan yang
ada

di bawahnya. Pengawasan yang dilaksanakan atasan langsung
sering di sebut WASKAT. Seorang pemimpin bertanggung
jawab melaksanakan pengawasan melekat ini pada tingkat
manapun, sehingga tugas-tugas yang dibebankan kepada

bawahan tidak menyimpang dari apa yang telah ditetapkan.
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6. Ada tindaknya perhatian kepada para karyawan
Pimpinan yang berhasil memberikan perhatian yang besar
kepada para karyawan akan dapat menciptakan disiplin kerja
yang baik. Seorang pimpinan tidak hanya dekat dalam arti jarak
fisik, tetapi juga mempunyai jarak dekat dalam artian batin.
Pimpinan yang mau memberikan perhatian kepada karyawan
akan selalu dihormati dan dihargai oleh para karyawan
sehingga akan berpengaruh besar kepada prestasi, semangat
kerja, dan moral kerja karyawan.

7. Diciptakan kebiasaan-kebiasaan yang mendukung tegaknya
disiplin, antara lain:

a. Saling menghormati bila bertemu di lingkungan kerja;

b. Melontarkan pujian sesuai dengan tempat dan
waktunya, sehingga para karyawan akan turut merasa
bangga dengan pujian tersebut;

c. Sering mengikutisertakan karyawan dalam pertemuan-
pertemuan, apalagi pertemuan yang berkaitan dengan
nasib dan pekerjaan karyawan;

d. Memberi tahu bila ingin meninggalkan tempat kepada
rekan kerja, dengan menginformasikan ke mana dan
untuk urusan apa, walaupun kepada bawahan sekalipun.

Pelaksanaan disiplin kerja harus memperhitungkan juga
keadaan karyawan, karena pemimpin mengetahui bahwa dari
waktu

ke waktu para karyawan membawa serta masalah-masalah
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pribadi ketempat kerja. Penerapan disiplin secara membabi
buta tampak meninjau sebab-sebab dan suatu pelanggaran
terlebin  dahulu, akan minimbulkan hasil yang tidak
mengutungkan.
d. Pendekatan disiplin kerja
ada tiga pendekatan disiplin yaitu pendekatan disiplin modern,
disiplin dengan tradisi, dan disiplin bertujuan.
1. Pendekatan Disiplin Modern

Pendekatan disiplin modern yaitu mempertemukan sejumlah

keperluan atau kebutuhan baru diluar hukuman. Pendekatan ini

berasumsi:

a. Disiplin modern merupakan suatu cara menghindarkan
bentuk hukuman secara fisik.

b. Melindungi tuduhan yang benar untuk diteruskan pada
proses hukum yang berlaku.

c. Keputusan-keputusan yang semaunya terhadap kesalahan
atau prasangka harus diperbaiki dengan mengadakan proses
penyuluhan dengan mendapatkan fakta-faktanya.

d. Melakukan protes terhadap keputusan yang berat sebelah
pihak terhadap kasus disiplin.

2. Pendekatan Disiplin dengan Tradisi

Pendekatan disiplin dengan tradisi, yaitu pendekatan disiplin

dengan cara memberikan hukuman. Pendekatan ini berasumsi:

a. Disiplin dilakukan oleh atasan kepada bawahan, dan tidak

pernah ada peninjauan kembali bila telah diputuskan.
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b. Disiplin  adalah hukuman  untuk  pelanggaran,
pelaksanaannya harus disesuaikan dengan tingkat
pelanggarannya.

c. Pengaruh hukuman untuk memberikan pelajaran kepada
pelanggar maupun kepada pegawai lainnya.

d. Peningkatan perbuatan pelanggaran diperlukan hukuman
yang lebih keras.

e. Pemberian hukuman terhadap pegawai yang melanggar
kedua kalinya harus diberi hukuman yang lebih berat.

3. Pendekatan Disiplin Bertujuan

Pendekatan disiplin bertujuan berasumsi bahwa:

a. Disiplin kerja harus dapat diterima dan dipahami oleh
semua pegawai.

b. Disiplin bukanlah suatu hukuman, tetapi merupakan
pembentukan perilaku.

c. Disiplin ditujukan untuk perubahan perilaku yang lebih
baik.

d. Disiplin pegawai bertujuan agar pegawai bertanggung
jawab terhadap perbuatannya.

7. Kinerja Karyawan
a. Pengertian Kinerja Karyawan
Pengertian kinerja menurut (Mathis dan Jackson 2017, 48)

yang dikutip oleh Donni Juni Priansa menyatakan bahwa:
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“Kinerja pada dasarnya adalah hal-hal yang dilakukan atau
tidak dilakukan oleh pegawai dalam mengembangakan
kinerjanya”.

Definisi kinerja menurut (Prasadja Ricardianto 2018, 67)

yaitu:
“Kinerja atau Performance merupakan gambaran mengenai tingkat
pencapaian pelaksanaan suatu program kegiatan atau kebijakan
dalam mewujudkan sasaran, tujuan visi dan misi organisasi yang
dituangkan melalui perencanaan strategis suatu organisasi”.

Menurut (Wexley dan Yukl 2016, 484) yang dikutip oleh
Lijan Poltak Sinambela menyatakan bahwa :

“Kinerja merupakan implementasi dari teori keseimbangan yang
mengatakan bahwa seseorang akan menunjukan prestasi yang
optimal bila ia mendapatkan manfaat (benefit) dan terdapat
rangsangan (inducement) dalam pekerjaannya secara adil dan
masuk akal (reasonable) .
b. Dimensi Kinerja
Menurut (Bernardin & Russel 2018, 69) yang dikutip oleh
Prasadja Ricardianto berpendapat, a way of measuring the contribution

of individualis to their organization yaitu untuk mengukur Kinerja

karyawan dapat digunakan beberapa Kkriteria kinerja, antara lain adalah

1. Kualitas (Quality) merupakan tingkatan dimana proses atau hasil
dari penyelesaian suatu kegiatan mendekati sempurna.

2. Kuantitas (Quantity) merupakan produksi yang dihasilkan dapat
ditunjukkan dalam satuan mata uang, jumlah unit, atau jumlah

siklus kegiatan yang diselesaikan.
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3. Ketepatan waktu (Timeliness) merupakan dimana kegiatan tersebut

dapat diselesaikan, atau suatu hasil produksi dapat dicapai, pada
permulaan waktu yang ditetapkan bersamaan koordinasi dengan
hasil produk yang lain dan memaksimalkan waktu yang tersedia

untuk kegiatan-kegiatan lain.

4. Efektivitas biaya (Cost effectiveness) merupakan tingkatan dimana

sumber daya organisasi, seperti manusia, keuangan, teknologi,
bahan baku dapat dimaksimalkan dalam arti untuk memperoleh
keuntungan yang paling tinggi atau mengurangi kerugian yang
timbul dari setiap unit atau contoh penggunaan dari suatu sumber

data yang ada.

c¢. Pengukuran Kinerja

Pengukuran kinerja menurut (Sedarmayanti 2017, 286)

menyatakan bahwa terdapat beberapa aspek pengukuran Kinerja, yaitu:

1.

2.

Produktivitas: kemampuan dalam menghasilkan produk dan jasa
Kualitas: memproduksi barang dan jasa dengan memenuhi standar
kualitas

Ketepatan waktu: waktu yang diperlukan dalam menghasilkan
produk barang dan jasa

Putaran waktu: waktu yang di butuhkan dalam setiap proses
perubahan barang dan jasa, kemudian sampai kepada konsumen.
Penggunaan sumber daya dan biaya: sumber daya yang diperlukan
dalam menghasilkan produk barang dan jasa, serta biaya yang

diperlukan.
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Selain itu, menurut (Wirawan 2015, 69) menyatakan beberapa kriteria

untuk mengukur kinerja, yaitu:

1.

Kuantitatif (seberapa banyak)

Ukuran kuantitatif merupakan ukuran yang paling mudah untuk
disusun dan diukurnya, yaitu hanya dengan menghitung seberapa
banyak unit keluaran kinerja harus dicapai dala, kurun waktu
tertentu.

Kualitatif

Melukis seberapa baik atau seberapa lengkap hasil harus dicapai.
Kriteria ini antara lain mengemukakan akurasi, presisi, penampilan,
kemanfaatan atau efektivitas. Standar kualitas dapat diekspresikan
sebagai tingkat kesalahan seperti jumlah atau persentase kesalahan
yang diperbolehkan per unit hasil kerja.

Ketepatan waktu pelaksanaan tugas atau penyelesaian

Kriteria yang menentukan keterbatasan waktu untuk memproduksi
suatu produk, membuat sesuatu atau melayani sesuatu. Kriteria ini
menjawab pertanyaan seperti kapan, berapa cepat, atau dalam
periode apa.

Efektivitas penggunaan sumber organisasi

Efektivitas penggunaan sumber organisasi dijadikan indikator jika
untuk mengerjakan pekerjaan disyaratkan menggunakan jumlah
sumber tertentu. Contoh: biaya perjalanan tidak melebihi 5%
perjalanan tahun lalu.

Cara melakukan pekerjaan
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Digunakan sebagai standard kinerja jika kontak personal, sikap
personal, atau perilaku karyawan merupakan faktor penentu
keberhasilan melaksanakan pekerjaan misalnya membantu
pelanggan dan menjelaskan produk dengan sabar.

Efek atas suatu upaya

Pengukuran yang di ekspresikan akibat akhir yang diharapkan akan
diperoleh dengan bekerja. Standar jenis ini menggunakan kata-kata
sehingga dan agar supaya yang digunakan jika hasilnya tidak dapat
dikualifikasikan. Contoh mematikan lampu dan ac ketika
meninggalkan ruang kerja sehingga biaya listrik dapat dihemat.
Metode melaksanakan tugas

Standar yang digunakan jika ada undang-undang, kebijakan,
prosedur, standard, metode, dan peraturan untuk menyelesaikan
tugas atau jika cara pengecualian ditentukan tidak dapat diterima,
misalnya: pemeriksaan orang yang diduga melakukan tindak
pidana hanya dapat dimulai jika ia di damping pengacara.

Standar sejarah

Standar yang menyatakan hubungan antara standar masa lalu
dengan masa sekarang. Standar masa sekarang dinyatakan lebih
tinggi atau lebih rendah daripada standar masa lalu dalam
pengertian kuantitas dan kualitas.

Standar nol atau absolut

Standar yang menyatakan tidak akan terjadi sesuatu. Standar ini
dipakai jika tidak ada alternatif lain, misalnya: tidak ada keluhan

dari pelanggan mengenai pelayanan yang diberikan.
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d. Faktor-Faktor yang Memengaruhi Kinerja Karyawan
Menurut (Milkovich dan Boudreau 2017, 51) yang dikutip oleh

Donni Juni Priansa mengemukakan bahwa kinerja dipengaruhi oleh

tiga faktor, yaitu sebagai berikut:

1. Kemampuan (ability), artinya kapasitas seorang individu untuk
mengerjakan berbagai tugas dalam suatu pekerjaan. Kemampuan
keseluruhan orang individu yang pada dasarnya tersusun dari dua
perangkat faktor:

2. Kemampuan fisik (ability), yaitu kemampuan yang diperlukan
untuk melakukan tugas-tugas yang menuntut stamina, kecekatan,
kekuatan, dan keterampilan, berupa faktor kekuatan dinamis,
kekuatan tubuh, kekuatan statik, keluwesan ekstent, keluwesan
dinamis, koordinasi tubuh, keseimbangan dan stamina.

3. Kemampuan mental/intelektual, yaitu kemampu yang diperlukan
untuk  kegiatan intelektual, seperti kecerdasan numeric,
pemahaman verbal, kecepatan percetual, penalaran induktif,
penalaran deduktif, visualisasi ruang dan ingatan.

4. Motivasi (motivation), artinya kesediaan untuk mengeluarkan
tingkat yang tinggi kearah tujuan perusahaan yang dikondisikan
oleh kemampuan upaya untuk memenuhi suatu kebutuhan
individual.

5. Peluang (opportunity), berkaitan dengan peluang-peluang yang
dimiliki oleh pegawai yang bersangkutan karena adanya halangan
yang akan menjadi rintangan dalam bekerja. Peluang ini meliputi

dukungan lingkungan kerja, dukungan peralatan kerja, ketersediaan
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bahan dan suplai yang memadai, kondisi kerja yang mendukung

rekan kerja yang membantu, aturan dan prosedur yang mendukung

cukup informasi untuk mengambil keputusan, dan waktu kerja

yang memadai untuk bekerja dengan baik.

B. Penelitian Terdahulu

Pembahasan

ini penulis menyertakan jurnal

guna mendukung

penelitian mengenai pengaruh motivasi dan disiplin kerja terhadap kinerja

karyawan PT. Prambanan Kencana cabang cikupa tangerang.

TABEL 1.1

PENELITIAN TERDAHULU

No | Nama Judul Hasil Persamaan | Perbedaan
1. | Rizon Pengaruh Hasil  dari | Persamaan
Pranata motivasi dan | penelitian pada
(2014) disiplin kerja | ini variabel
terhadap menunjukan | motivasi,
Kinerja bahwa disiplin

karyawan PT. | motivasi kerja
Adira dan disiplin | karyawan
Dinamika kerja dan
Multi berpengaruh | Kinerja
Finance Tbk. | secara karyawan
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Arga parsial

Makmur terhadap

Bengkulu Kinerja

Utara karyawan
Rangga Pengaruh Motivasi Persamaan | Perbedaan
Mahardhika | Motivasi berpengaruh | pada pada
, Djamhur | kerja signifikan variable variabel
Hamid, dan | terhadap terhadap motivasi disiplin
Ika Ruhana | kinerja Kinerja dan kerja
(2014) karyawan karyawan Kinerja

pada PT. Axa | dengan nilai | karyawan

Finansial sebesar

Indonesia 0.514

sales office

malang
Faudin Pengaruh Disiplin Persamaan | Perbedaan
Zainal disiplin kerja | kerja disiplin pada
Abidin terhadap berpengaruh | kerja dan | variabel
(2013) Kinerja kepada Kinerja motivasi

karyawan PT. | kinerja karyawan | kerja

Rekatama karyawan

Putra Gegana | pada  PT.

Bandung Rekatama

Putra
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Gegana

Bandung

Sumber : Penelitian Terdahulu

C. Kerangka Pemikiran
Berdasarkan tinjauan landasan teori dan penelitian terdahulu, maka
dapat disusun kerangka pemikiran sebagai berikut:
BAGAN I1.1

KERANGKA PEMIKIRAN

Motivasi
4 (X i
>£ Kinerja
Karyawan
L Disiplin kerja

(X2) H2

H3

Perumusan Hipotesis

Berdasarkan pada penelitian sebelumnya dan kerangka pemikiran
sebelumnya dapat dirumuskan beberapa hipotesis yakni sebagai berikut:
H1 = Motivasi (X1) diduga berpengaruh pada Kinerja Karyawan ()
H2 = Disiplin (X2) diduga berpengaruh pada Kinerja Karyawan ().
H3= Motivasi (X1) dan Disiplin (X2) diduga berpengaruh pada kinerja

karyawan (Y).
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METODE PENELITIAN

A. Gambaran umum perusahaan
1. Sejarah Perusahaan

PT. Prambanan Kencana telah hadir sejak 1953 di Indonesia dan
telah berperan penting dalam tumbuh kembangnya industri makanan di
Indonesia. PT. Prambanan Kencana telah memegang lebih dari 70
prinsipal bahan baku makanan dunia yang masuk ke Indonesia.
Mulai dari bahan baku roti dan kue, susu, minuman, buah-buahan
kering dan kacang-kacangan, penganan, minyak, coklat, keju, jus,
biskuit, coklat powder, pasta, dan bahkan juga menyiapkan produk-
produk grosir untuk toko bahan makanan. Merek-merek yang
didistribusikan antara lain, Indomilk, Haan, Blue Diamond, Angel,
Mariani, Rauch, Tsukuba, Fabbri, Westco, Sunny Gem, Ireks, Fondx,
Barry Callebaut, Borges, Shoei, dan lain-lain.

Seluruh produk dari PT. Prambanan Kencana lebih dari 2.000,
khusus untuk bakery & pastry, PT. Prambanan Kencana support
lengkap dari A sampai Z, dan ini yang menjadi kekuatan kita termasuk
dekorasinya seperti toping. Dengan jumlah prinsipal yang banyak,
harga produk yang ditawarkan Prambanan Kencana dapat dipastikan
bersaing. Perusahaan ini dapat menjual produk dalam kapasitas kecil
hingga besar untuk kelas industri.

PT. Prambanan juga memiliki pusat produksi yang bekerja sama

dengan Zealand Bakery,dan berafiliasi dengan empat perusahaan besar

48
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yaitu PT. Zealandia Indonesia, PT. Gandum Mas Kencana, PT.Calindo
everbright International, dan PT.Pacific Lacto Jaya.

Selain merek-merek perusahaan franchise dalam dan luar negeri,
mulai dari perhotelan, coffee shop, kafe, dan restoran, Prambanan
Kencana juga telah bekerjasama dengan sejumlah retail moderen
seperti Alfamart, All Fresh, Carrefour, Circle K, GrandLucky,
Indomaret, Hypermart, 7Eleven, Family Mart, Hero, Ranch Market,
Yogya Mart, Watsons, FoodHall, Superindo, Lotte Mart, Kem Chicks,
Guardian, dan Diamond Supermarket untuk penjualan produknya.
Sementara untuk kelas industri, PT. Prambanan Kencana telah lama
bermitra dengan ABC, Arnotts, Diamond, Garudafood, IFF, Indofood,
Khong Guan, Nestle, Siantar Top, Nutrifood, Simba, Pokphand,
Givaudan, Bernardi, Campina, Kino, Mayora, Sari Roti, dan UBM.

Bisnis ini diperkuat pula dengan sistem distribusinya ke seluruh
Indonesia. PT. Prambanan Kencana memiliki 9 kantor cabang untuk
mendukung pendistribusian produk-produknya, dan Lebih dari 20 kota
telah memiliki sub distributor mitra di sejumlah kota kecil
di Indonesia. Kantor cabang Prambanan Kencana ada di Bali,
Bandung, Jakarta, Makassar, Palembang, Semarang, Surabaya dan

Yogyakarta.
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2. Visi dan Misi

Berdasarkan sejarah perusahaan di atas, PT. Prambanan Kencana

memiliki visi dan misi perusahaan, yaitu:

1. Visi
Menjadi pelaku utama di bisnis pemasaran, penjualan, dan
distribusi di tingkat regional untuk produk berkualitas melalui
pelayanan yang prima, produk yang beragam, pengalaman da
jaringan rantai persediaan.

2. Menjadi pemasok utama bahan baku berkualitas dan produk
retail. Kami menyadari pentingnya pelayanan, manajemen
professional, integritas, jaringan persediaan, dan pertumbuhan
bersama sehingga eksistensi perusahaan tetap

berkesinambungan.
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3. Struktur Organisasi PT. Prambanan Kencana

BAGAN I11. 2
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4. Uraian tugas
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Struktur organisasi PT. Metalindo Prima disusun seperti yang

terlampir pada bagan organisasi dan uraian tugasnya antara lain adalah

sebagai berikut :

1. Direktur

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

9)

Mengesahkan dokumen tugas, tanggung jawab dan
wewenang.

Menetapkan kebijakan mutu organisasi.

Menetapkan sasaran mutu organisasi.

Menunjuk dan menugaskan penanggungjawab sitem
manajemen mutu.

Menandatangani surat ketetapan (SK) karyawan.
Menyetujui dan mengesahkan pedoman mutu
(manual mutu) dan prosedur yang dibuat fungsi
terkait.

Mengesahkan dokumen persyaratan kualifikasi dan
kompetensi karyawan.

Melakukan kajian manajemen.

Mengkaji personel yang akan memangku jabatan

dalam organisasi.

10) Menyetujui purchase order. Merencanakan dan

merumuskan kebijakan strategis yang menyangkut

pemasaran.
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11) Memonitoring dan mengarahkan proses-proses

pemasaran.

2. HRGA Manager

1)

2)

3)

4)

5)

6)

Merencanakan, mengembangkan dan
mengimplementasikan ~ strategi  di  bidang

pengelolaan dan pengembangan SDM.

Menetapkan dan memelihara sistem yang sesuai
untuk mengukur aspek penting dari pengembangan
HR.

Memonitor, mengukur dan melaporkan tentang
permasalahan, peluang, rencana pengembangan
yang berhubungan ~ dengan ~ SDM dan
pencapaiannya dalam skala waktu dan bentuk /
format yang sudah disepakati.

Mengatur dan mengembangkan staf langsung (yang
melakukan direct report kepadanya).

Mengelola dan mengendalikan pembelanjaan SDM
per departemen sesuai anggaran-anggaran yang
disetujui.

Memelihara kesadaran dan pengetahuan tentang
teori pengembangan HR yang sesuai zaman dan
metoda-metoda dan menyediakan penafsiran yang
pantas untuk para direktur, para manajer dan staf di

dalam organisasi.
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3. GM Sales & Marketing

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

Harus memetakan pelanggan potensial dan
menghasilkan arahan.

Bertanggung jawab atas promosi merek dan
konversi prospek.

Bertanggung jawab atas layanan pasca penjualan
dan manajemen hubungan klien.

Mengembangkan dan mengimplementasikan
rencana pemasaran strategis, rencana penjualan dan
perkiraan untuk mencapai tujuan perusahaan.
Merencanakan dan mengawasi kegiatan periklanan
dan promosi termasuk media cetak, online,
elektronik, dan surat langsung.

Memastikan kontrol yang efektif atas hasil
pemasaran dan pemeliharaan anggaran yang
ditunjuk.

Mengawasi dan mengevaluasi riset pasar.

Mengawasi dan mengevaluasi riset pasar.

4. Manager Logistic

1) Tanggung jawab untuk Basis Akun yang Ada.

Khususnya Akun Utama.

2) Bertanggung jawab atas Tingkat Operasi dan

Layanan operasi.
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3) Bertanggung jawab untuk mengelola operasi sesuai
anggaran.

4) Bertanggung jawab atas administrasi semua
pelaporan yang tepat waktu ke kantor perusahaan.

5) Bertanggung jawab atas penjadwalan dan
pengawasan staf di Pusat Distribusi.

6) Kemampuan untuk menyesuaikan komunikasi (baik
tertulis maupun verbal) sesuai dengan audiens yang
tepat.

7) Menunjukkan Kepemimpinan melalui etos kerja
dan komitmen.

8) Mengelola semua staf secara langsung atau melalui
pengawasan.

9) Mengelola model bisnis saat ini dan buat strategi
untuk bersaing secara optimal di pasar

10) Mengelola Bisnis dan Staf secara Etis dan
berdasarkan standar perusahaan atau standar
operasional prosedur.

11) Mempertahankan ~ hubungan  vendor  untuk
memastikan pemeliharaan kualitas.

12) Berkomunikasi dengan fasilitas hub  untuk
memastikan standar kualitas dan integritas produk

tetap terjaga.
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13) Berpartisipasi ~ dalam  pengembangan  dan
implementasi  proses dan  prosedur  yang
ditingkatkan.

14) Memberikan informasi yang akurat kepada
departemen akuntansi untuk biaya penagihan dan
pelacakan, dll.

5. Manager Operasional

1) Mengelola dan mengarahkan tim operasi untuk
mencapai target bisnis.

2) Membantu untuk mengembangkan atau
memperbarui prosedur operasi standar untuk semua
kegiatan operasional bisnis.

3) Membangun hubungan yang kuat dengan
menangani masalah dan keluhan pelanggan secara
tepat waktu.

4) Memberikan  penilaian  karyawan,  promosi,
kompensasi dan pemutusan hubungan kerja
berdasarkan tinjauan Kinerja.

5) Memberikan dukungan operasional dan bimbingan
kepada staf.

6) Membantu mengembangkan anggaran operasional
dan modal.

7) Memantau dan mengendalikan pengeluaran sesuai

anggaran yang dialokasikan.
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8) Membantu dalam mewawancarai, merekrut dan
melatih kandidat.

9) Mengelola penugasan kerja dan alokasi untuk staf.

10) Meninjau kinerja dan memberikan umpan balik
Kinerja kepada staf.

11) Menyimpan dokumentasi yang akurat dan jelas
untuk prosedur dan kegiatan operasional.

12) Bekerja sesuai dengan kebijakan dan prosedur
perusahaan.

13) Memastikan tim mengikuti prosedur operasi
standar untuk semua fungsi operasional.

14) Melakukan pertemuan rutin dengan tim untuk
membahas tentang masalah, masalah, pembaruan,
dan lain-lain.

15) Mendukung risiko operasional dan proses audit
untuk tujuan pemeliharaan preventif.

6. Recruitment Spv

1) Mendesain prosedur rekrutmen pegawai.

2) Membuat dan  mengembangkan  deskripsi
pekerjaan.

3) Mempersiapkan sarana rekrutmen.

4) Menganalisa kualifikasi untuk setiap jabatan.

5) Memasang pengumuman lowongan kerja untuk

memperoleh calon kandidat.
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6) Memproses dan menyortir berkas lamaran.

7) Melaksanakan tahapan proses rekrutmen yang
dibutuhkan.

8) Membantu pelaksanaan training and development.

7. Traning Spv

1) Meningkatkan kinerja para karyawan.

2) Meningkatkan kemampuan kerja para karyawan.

3) Dapat memiliki jiwa tanggung jawab kepada
perusahaan.

4) Memiliki sikap yang lebih baik.

5) Meningkatkan keterampilan para karyawan.

6) Menggali potensi yang dimiliki individu.

7) Para karyawan diharapkan mampu memecahkan
masalah secara rasional.

8) Untuk mengembangkan Karir.

8. Branch Manager

1) Merencanakan langkah strategis cabang, mengatur
penjadwalan kunjungan dan target sales untuk
pencapaian target penjualan secara maksimal.

2) Memonitor dan mengevaluasi pencapaian target
penjualan secara berkelanjutan.

3) Memantau tugas penagihan kolektor dan tempo

pembayaran konsumen.



4)

5)

6)

7)
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Mereview dan memastikan kesiapan sales order
untuk proses pengiriman barang.

Berkoordinasi dengan pusat dan cabang lain untuk
penentuan wilayah penjualan dan koordinasi target
penjualan.

Memonitor dan mengevaluasi pasar dan kompetitor
untuk melihat kedudukan cabang dengan pasar
sejenis di area yang sama, menganalisa kebutuhan
pasar untuk menyusun dan mengusulkan strategi
penjualan.

Menjalankan tugas-tugas terkait lainnya dalam

upaya pencapaian target cabang.

9. Administration Manager

1)

2)

3)

4)

5)

Semua tugas administrasi termasuk memproses pos,
pemindaian, pencarian, pengindeksan, pengarsipan,
dan pengarsipan.

Pimpin, motivasi, dan mengawasi tim-tim yang
berbeda.

Identifikasi kebutuhan pelatihan dan
pengembangan untuk tim.

Mengawasi, mengatur, memprioritaskan, dan
meningkatkan alur kerja untuk tim.

Pantau kinerja tim Anda dan berikan umpan balik

dan dukungan.
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7)

8)

9)

60

Menanggapi pertanyaan klien.

Menangani dengan cepat dan efektif semua
korespondensi dan panggilan telepon.

Identifikasi, laksanakan, dan kembangkan proses
kerja

Patuhi prosedur kerahasiaan dan persyaratan

perlindungan data setiap saat.

10) Menjaga staf administrasi dengan merekrut,

memilih, mengarahkan, dan melatih karyawan;
memelihara lingkungan kerja yang aman dan
terjamin; mengembangkan peluang pertumbuhan

pribadi.

11) Mencapai hasil staf dengan mengomunikasikan

harapan Kkerja; perencanaan, pemantauan, dan
penilaian hasil pekerjaan; pembinaan, konseling,
dan pendisiplinan karyawan; memulai,
mengoordinasi, dan menegakkan sistem, kebijakan,

dan prosedur.

12) Menyediakan persediaan dengan mengidentifikasi

kebutuhan untuk penerimaan, switchboard, ruang
surat, dan dapur; menetapkan kebijakan, prosedur,

dan jadwal kerja.
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13) Menyediakan ~ sistem  komunikasi ~ dengan
mengidentifikasi kebutuhan; mengevaluasi opsi;
memelihara peralatan; menyetujui faktur.

14) Membeli bahan dan formulir tercetak dengan
mendapatkan persyaratan; harga negosiasi, kualitas,
dan pengiriman; menyetujui faktur.

15) Menyelesaikan proyek khusus dengan mengatur
dan mengoordinasikan informasi dan persyaratan;
perencanaan, pengaturan, dan jadwal pertemuan;
hasil pemantauan.

10. Kepala Gudang

1) Mempersiapkan  pesanan  dan  memproses
permintaan dan pesanan pasokan.

2) Melengkapi data yang dibutuhkan pengiriman.

3) Melengkapi persyaratan pemeliharaan preventif;
mengatur untuk perbaikan sarana pengangkutan
dari dan ke gudang.

4) Mempertahankan  kualitas  layanan  dengan
mengikuti standar organisasi.

5) Mempertahankan lingkungan kerja yang aman dan
bersih, sesuai dengan prosedur, aturan, dan
peraturan.

6) Melengkapi laporan dengan memasukkan informasi

yang diperlukan.
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7) Mempertahankan pengetahuan teknis dengan
menghadiri  lokakarya pendidikan;  meninjau
publikasi.

8) Membuat catatan administrasi persediaan barang,
yang meliputi jenis barang, kode barang dan jumlah
barang dengan benar.

9) Merapikan setiap penempatan barang yang ada
di gudang berdasarkan kelompok barang dengan
baik dan teratur.

10) Menyiapkan barang yang akan dikirimkan ke
Pelanggan berdasarkan Surat Jalan yang diterima
dari Bagian Administrasi .

11) Melakukan perhitungan fisik barang manual setiap
hari.

12) Melakukan koordinasi dengan Admin Supervisor
dan Sales Supervisor yang berhubungan dengan
stock barang.

13) Melakukan  pengaturan  bawahannya  dalam
pendistribusian pengiriman.

14) Menjaga dan merawat armada ekspedisi.

11. Finance Manager

1) Membuat perencanaan keuangan, mulai dari

perencanaan peminjaman, penerimaan,

pengeluaran, dan pembayaran.



2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

9)
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Menyusun laporan keuangan harian, mingguan,
bulanan dan tahunan.

Mengelola uang kas, mulai dari membuka rekening,
memutuskan setoran, mengatur kas, manangani
pembayaran atas kewajiban dan membuat catatan
transaksi kas.

Mengelola kredit dengan mengatur tagihan-tagihan.
Mengurus surat berharga, salah satunya seperti
menandatangani cek.

Bekerja sama dalam menyusun kebijakan
administrasi keuangan dengan bagian lain yang
terkait sesuai dengan visi dan misi perusahaan.
Melakukan pengaturan administrasi keuangan
perusahaan.

Menyusun dan membuat laporan keuangan
perusahaan.

Menyusun dan membuat laporan perpajakan
perusahaan.

Menyusun dan membuat anggaran pengeluaran

perusahaan secara periodik (bulanan atau tahunan).

10) Menyusun dan membuat anggaran pendapatan

perusahaan secara periodik (bulanan atau tahunan).

11) Melakukan pembayaran gaji karyawan.
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12) Menyusun dan  membuat surat-surat yang

berhubungan dengan perbankan dan kemampuan

keuangan perusahaan.

12. Accounting Manager

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

Mengelola dan mengawasi operasi harian
departemen akuntansi.

Proses bulan dan proses akhir tahun, hutang atau
piutang, penerimaan kas, buku besar, penggajian
dan utilitas, perbendaharaan, penganggaran,
peramalan kas, analisis varians pendapatan dan
pengeluaran, rekonsiliasi aset modal, rekonsiliasi
laporan rekening kepercayaan, cek berjalan,
aktivitas aset tetap, aktivitas hutang dan lain-lain.
Memantau dan menganalisis data akuntansi dan
menghasilkan laporan atau laporan keuangan.
Menetapkan dan menegakkan metode, kebijakan,
dan prinsip akuntansi yang tepat.
Mengkoordinasikan dan menyelesaikan audit
tahunan.

Memberikan rekomendasi.

Memperbaiki sistem dan prosedur dan memulai
tindakan korektif.

Menetapkan proyek dan staf langsung untuk

memastikan kepatuhan dan akurasi.
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9) Memenuhi tujuan akuntansi keuangan.

10) Membuat dan memelihara file dan catatan fiskal
untuk mendokumentasikan transaksi.

11) Mengawasi laporan anggaran, persiapan anggaran,
dan analisis anggaran.

12) Dokumentasikan dan tafsirkan informasi keuangan
yang rumit untuk para manajer dan eksekutif.

13) Memberikan  saran  tentang  prosedur dan
manajemen keuangan serta mengembangkan
kebijakan.

14) Mengawasi laporan keuangan untuk pemegang
saham, pajak, badan pengatur, dan kelompok
keuangan lainnya yang berkaitan dengan keuangan
perusahaan.

15) Departemen akuntansi dan keuangan audit.

13. IT Manager

1) Merencanakan strategi implementasi atas kebijakan
perusahaan.

2) Memastikan semua sistem IT dapat berjalan dengan
lancar.

3) Memonitor pelaksanaan strategi dan kebijakan agar
sesuai dengan kebijakan perusahaan.

4) Menyediakan layanan dan pengembangan dalam

lingkup IT dan komunikasi.



5)

6)

7)

8)

9)
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Melakukan fungsi managerial dan pengawasan
serta controlling dalam pembangunan sistem dan
aplikasi.

Melakukan analisa, planning dan desain terhadap
aplikasi dan sistem IT.

Bertanggung jawab atas pengembangan dan
peningkatan sistem IT.

Melaksanakan strategi dan kebijakan perusahaan.
Melakukan analisis terhadap spesifikasi dan

efektifitas aplikasi baru.

14. AR Manager

1)

2)

3)

4)

5)

6)

Mengecek tagihan bulanan dan melakukan Analisa
dari awal hingga akhir.

Mengecek dan mengalokasikan semua penagihan
untuk klien.

Melakukan pengecekan atau rekonsiliasi data AR
Balance bulanan.

Menyediakan daftar penagihan untuk atasan
langsung dan staf senior.

Mengecek daftar tagihan dan  melakukan
penagihan kepada klien yang menunggak.
Mengimplementasikan syarat dan ketentuan

perjanjian finansial dengan para klien.
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7) Mengupdate perkiraan cashflow permintaan dan

tunggakan AR.

8) Mengimplementasikan aspek lain dari permbaruan

kebijakan perusahaan.

15. Tax Manager

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

9)

Memberikan berbagai layanan pajak sesuai dengan
hukum dan peraturan dalam jangka waktu.
Membangun hubungan dan berinteraksi dengan
klien untuk menyediakan perencanaan, konsultasi,
dan keahlian yang sangat baik.

Memberikan perencanaan pajak yang inovatif dan
meninjau pengembalian pajak penghasilan yang
kompleks.

Identifikasi dan mitigasi risiko pajak.
Mengkoordinasikan staf akuntansi dan menilai
Kinerjanya.

Mengelola ketentuan pajak dan proses kepatuhan
pajak.

Memperbaiki proses dengan mengembangkan atau
menerapkan praktik terbaik.

Mengelola dan koordinasikan audit pajak.

Mempertahankan saldo pajak pada buku besar.

10) Mempersiapkan semua kertas pajak secara teratur

dan menangani semua permintaan data informasi.
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11) Memfasilitasi dan mengelola persiapan dan
peninjauan pengembalian pajak federal perusahaan
dan pengajuan semua formulir pajak yang akurat
dan tepat waktu.

12) Temukan dan terapkan peluang untuk perbaikan
proses dalam prosedur pajak perusahaan.

13) Memantau perkembangan undang-undang
perpajakan legislatif dan peraturan,
mengkomunikasikan dampak perkembangan ini
kepada manajemen dan tim pajak dan membuat
strategi untuk memanfaatkan perubahan undang-
undang perpajakan.

B. Jenis Penelitian

Model Penelitian yang digunakan oleh peneliti untuk melakukan
penelitian mengenai pengaruh motivasi dan displin kerja terhadap kinerja
karyawan yaitu menggunakan metode deskriptif, di mana menjelaskan
tentang cara data-data akan dikumpulkan, diolah dan dianalisis untuk
pembuktian dan pengujian dalam mencapai suatu tujuan.

Menurut (Sudaryono 2017, 82) dalam bukunya yang berjudul
Metodologi Penelitian mengatakan bahwa:

“Metode deskriptif adalah metode yang digunakan untuk

menggambarkan atau menganalisis suatu hasil penelitian tetapi

tidak digunakan untuk membuat kesimpulan yang lebih luas”.
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Model penelitian deskriptif bertujuan untuk membuat deskripsi
atau gambaran secara sistematis dan akurat sifat-sifat yang berhubungan
antara fenomena yang akan diteliti. Dalam melakukan penelitian mengenai
masalah yang akan dibahas, metode yang dipilih adalah metode penelitian
survei, di mana dalam metode ini informasi atau data-data dikumpulkan
dari setiap responden melalui kuesioner.

. Objek Penelitian

Objek penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah
PT. Prambanan Kencana yang berlokasi kawasan pergudangan tunas Blok
D No.7 jl. Raya Serang KM. 13.8 Desa Pasir Jaya Bitung — Cikupa —
Tangerang - Banten dengan nomor telepon (021) 5907660. Penelitian ini
untuk mengetahui “Pengaruh Motivasi dan Disiplin kerja terhadap Kinerja
Karyawan PT. Prambanan Kencana cabang cikupa tangerang”.

. Jenis Dan Sumber Data

Adapun jenis dan sumber data yang digunakan dalam penelitian ini
adalah sebagai berikut:

1. Jenis Data

a. Data Primer
Data Primer adalah sumber data yang didapatkan dari
sumber aslinya, bisa berupa wawancara, kuesioner, ataupun

observasi langsung terhadap suatu objek penelitian.
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b. Data Sekunder
Data Sekunder adalah sumber data yang dapat diperoleh
dari perantara atau tidak langsung, bisa melalui buku, bukti
penelitian sebelumnya, ataupun sebuah artikel.

2. Sumber Data

Sumber Data adalah tempat didapatkannya data yang

diinginkan. Pengetahuan tentang sumber data merupakan hal

yang penting untuk diketahui agar tidak terjadi kesalahan

dalam memilih sumber data sesuai dengan tujuan penelitian.

Sumber data dibagi menjadi dua yaitu:

a. Sumber Data Primer
Sumber data primer diperoleh dari observasi langsung di
PT. Prambanan Kencana cabang cikupa tangerang.
Wawancara langsung dengan manajer, dan penyebaran
kuesioner kepada semua karyawan PT. Prambanan
Kencana.

b. Sumber Data Sekunder
Sumber data sekunder diperoleh dari buku-buku refrensi
dan sumber-sumber lain yang berkaitan dengan variabel
yang di teliti.

E. Populasi dan Sampel
1. Populasi
Menurut (Sugiyono 2017, 80) dalam bukunya yang berjudul Metode

Penelitian Kuantitatif, Kualitatif dan R&D mengatakan bahwa:
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“Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas obyek
atau subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu
yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian
ditarik kesimpulannya”.
Populasi dalam penelitian ini berjumlah 50 karyawan. Jumlah tersebut
merupakan total dari karyawan yang bekerja di PT. Prambanan
Kencana cabang cikupa tangerang.
2. Sampel
Menurut (Sugiyono 2017, 81) dalam bukunya yang berjudul Metode
Penelitian Kuantitatif, Kualitatif dan R&D, menyatakan bahwa:
“Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki
oleh populasi tersebut”.
Ukuran sampel perlu memperhatikan pedoman Rules Thumb yang
dikemukakan oleh Roscoe dalam buku (Sugiono 2017, 90) yaitu :

a. Jumlah sampel yang paling sesuai untuk hampir semua adalah 30 sampai
500.

b. Apabila sampel dibagi ke dalam beberapa sub sampel (laki-laki atau
perempuan, senior atau junior, dan sebagainya), jumlah sampel minimal
untuk kategorinya adalah 30.

c. Dalam penelitian multivariance (termasuk multiple regressions analysis):
jumlah sampel harus beberapa kali lipat (sekitar sepuluh kali lipat atau
lebih) dari jumlah variabel dalam penelitian.

d. Untuk penelitian experimen yang sederhana dengan pengendalian

experimental yang ketat, penelitian yang baik dapat dilakukan dengan

menggunakan 10 sampai 20.
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Jumlah sampel yang penulis ambil untuk penelitian ini sebanyak 50
orang. Penulis menjadikan seluruh karyawan dijadikan sampel penelitihan.

Teknik pengambilan sampel yang digunakan dalam penelitian ini
yaitu teknik sampling jenuh.

Menurut (Sugiono 2017, 85) dalam bukunya yang berjudul Metode
Penelitian Kuantitatif, Kualitatif dan R&D mengatakan bahwa:

“Sampling jenuh adalah teknik penentuan sampel bila semua anggota
populasi digunakan sebagai sampel. Hal ini sering dilakukan bila jumlah
populasi relatif kecil. Kurang dari 30 orang, atau penelitian yang ingin
membuat generalisasi dengan kesalahan yang sangat kecil. Istilah lain
sampel jenuh adalah sensus, dimana semua anggota populasi dijadikan
sampel”

. Teknik Pengumpulan Data

Teknik pengumpulan data adalah cara yang dilakukan seorang
peneliti untuk mendapatkan data yang diperlukan. Dengan metode
pengumpulan data yang tepat dalam suatu penelitian akan memungkinkan
pencapaian masalah secara valid dan terpercaya yang akhirnya akan
memungkinkan generalisasi yang objektif.

Dalam rangka memperoleh dan menyusun penulisan ini. Penulis
akan menguraikan teknik pengumpulan data dengan cara primer dan
sekunder yaitu sebagai berikut:

1. Teknik Pengumpulan Data Primer, meliputi :

a. Observasi

Ovservasi adalah teknik pengumpulan data dengan cara meneliti

melakukan pengamatan secara langsung ke lapangan.
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b. Wawancara dan Dokumentasi
Dimana penulis mendapatkan data berupa dokumen tentang
sejarah, perusahaan, struktur organisasi, produk dan jasa, dan
sebagainya.

c. Kuesioner

Metode pengumpulan data menyusun pernyataan secara sistematis
yang mudah dimengerti oleh para karyawan untuk dapat menjawab
pertanyaan-pertanyaan yang tertera pada kuesioner.
2. Teknik Pengumpulan Data Sekunder, meliputi :
Salah satu teknik pengumpulan data yang berasal dari buku atau hasil
penelitian terdahulu dan diperoleh tidak langsung.
G. Operasional Variabel Penelitian

Menurut (Sugiyono 2017, 38) dalam bukunya yang berjudul Metode

Penelitian Kuantitatif, Kualitatif, dan R&D mengatakan bahwa :
“Variabel penelitian dasarnya adalah sesuatu yang berbentuk
apa saja yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari sehingga
informasi tentang hal tersebut kemudian dapat ditarik
kesimpulannya”.
Variabel dalam penelitian ini terdapat tiga variabel yaitu motivasi, disiplin
kerja, dan kinerja karyawan.

Variabel dibedakan menjadi dua variabel bebas atau variabel yang
memengaruhi (independen) seperti motivasi, disiplin kerja, sedangkan
variabel terikat atau variabel yang dipengaruhi (dependen) adalah kinerja
karyawan. Kedua variabel ini saling berkaitan satu dengan lainnya, di

mana
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Menurut (Sugiyono 2017, 39) dalam bukunya yang berjudul Metode
Penelitian Kuantitatif, Kualitatif dan R&D mengatakan bahwa :

“Variabel bebas adalah variabel yang memengaruhi atau yang
menjadi sebab perubahan atau timbulnya variabel dependen”.

Menurut (Sugiyono 2017, 39) dalam bukunya yang berjudul Metode
Penelitian Kuantitatif, Kualitatif dan R&D mengatakan bahwa :

“Variabel terikat merupakan variabel yang dipengaruhi atau
menjadi akibat, karena adanya variabel bebas”.

Tahap operasionalisasi adalah tahap penerjemahan konsep yang masih
variabel, indikator, dan definisi operasional. Dalam Penelitian ini
dijelaskan sebagai berikut :

1.  Motivasi merupakan variabel bebas pertama (X1)

2. Disiplin kerja merupakan variabel bebas ke 2 (X2)

3. Kinerja Karyawan merupakan  variabel terikat (Y)
Operasional variabel dalam penilitian ini akan dijelaskan dalam tabel

di bawah ini. Adapun variabel dan indikatornya sebagai berikut.



Tabel 111.2

Operasional Variabel
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Variable Sub Variabel Indikator Skala
Motivasi Prestasi Ucapan selamat Likert
(X1) Penghargaan Dampak kegagalan

Pekerjaan itu

sendiri

. Tanggung Jawab

Peningkatan karir

Pengakuan kualitas
Pengaruh penghargaan
Kecepatan kerja

Kebijakan perusahaan

. Tanggung jawab

karyawan

. Tanggung jawab

perusahaan

9. Pelatihan

10. Kejelasan karir

Sumber : Sedarmayanti (2017, 157) dalam buku Perencanaan dan Pengembangan

Sumber Daya Manusia

Disiplin kerja

(X2)

1. Disiplin
preventif
2. Disiplin
korektif
3. Disiplin

progresif

1. Menggunakan
peralatan kantor

sesuai kebutuhan

2. Menjelaskan berbagai

ketentuan yang wajib

ditaati dan standar

yang harus dipenuhi

Likert
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3. Sanksi atau hukuman

4. Keadilan

5. Efek jera

6. Ketegasan

7. WASKAT

8. Tepat waktu

9. Petanggung jawaban

10. Menghormati
perbedaan budaya di

kantor

Sumber : Arif Yusuf Hamali (2018, 219) dalam bukunya Manajemen sumber daya

manusia
Kinerja Prestasi 1. Kualitas Likert
Karyawan Keahlian 2. Kuantitas
(Y) Perilaku 3. Produktivitas
Ketepatan Waktu |4. Efektivitas biaya
Kepemimpinan 5. Cara melakukan pekerjaan
6. Penggunakan sumber daya
dan biaya
7. Putaran waktu
8. Ketepatan waktu
9. Metode pelaksanaan tugas

10. Standar nol atau absolut

Sumber : Prasadja Ricardianto (2018, 69) Human Capital Management
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Sedarmayanti (2017, 286) Perencanaan dan Pengembangan Sumber Daya

Manusia

Wirawan (2015, 69) Evaluasi Kinerja Sumber Daya Manusia

H. Teknik Analisis Data

Teknik analisis data pada penelitian dilakukan dengan melakukan

uji reliabilitas dan validitas.

Menurut (Wiratna Sujarweni 2015, 192) mengatakan bahwa :

“Uji validitas dan reliabilitas digunakan untuk mengu;ji data
yang menggunakan daftar pertanyaan atau kuesioner untuk
melihat pertanyaan dalam kuesioner yang diisi oleh
responden tersebut layak atau belum pertanyaan -
pertanyaan yang digunakan untuk mengambil data”.

1. Uji Validitas

Uji validitas merupakan suatu alat ukur yang menunjukkan tingkat

keakuratan atau ketepatan suatu instrumen. Instrumen yang dimaksud

adalah jawaban responden atas sejumlah pertanyaan yang tertuang

dalam kuesioner yang sebarkan oleh peneliti.

Uji validitas dilaksanakan dengan dua cara, yaitu validitas isi

(content validity) dan validitas konstruksi (construct validity). Validitas

isi dilakukan dengan mengkonsultasikan daftar pertanyaan kepada para

pakar yang mengetahui masalah yang sedang diteliti dan validitas

konstruksi dilakukan dengan menggunakan Korelasi Product Moment

Menurut (Sugiyono 2017, 183) dalam bukunya yang berjudul

Metode Penelitian Kuantitatif, Kualitatif, dan R&D vyaitu sebagai

berikut :

T =

n(XX;Y) - EX)QY)

J[nZXiz - (in)z][nZYiz - (ZYi)Z]
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Keterangan:
r : Koefisien korelasi (validitas)
Xi : Skor pada subjek item
Yi - Skor total subjek
XiYi : Skor pada subjek item n dikalikan skor total
n : Banyaknya subjek

Uji validitas diukur melalui kriteria sebagai berikut:

1. Berdasarkan nilai signifikasi: Jika nilai signifikansi < 0,05, maka
terdapat korelasi atau layak. Jika nilai signifikansi > 0,05, maka
tidak terdapat korelasi atau tidak layak.

2. Berdasarkan tanda (*) yang diberikan SPSS: jika terdapat tanda
bintang pada Pearson Correlation, maka antara variabel yang
dianalisis terjadi korelasi. Sebaliknya jika tidak terdapat tanda
bintang pada Pearson Correlation, maka antara variabel yang
di analisis tidak terjadi korelasi.

3. nitung > lanel pada taraf signifikasi 0,05 dapat dikatakan valid dan

apabila nilai rmitung < ranel, Maka dapat dikatakan tidak valid.
2. Uji Reliabilitas
Reliabilitas adalah suatu alat ukur untuk mengetahui sejauh
mana instrumen yang digunakan dalam penelitian dapat
diandalkan secara konsisten. Instrumen yang reliabel adalah

instrumen yang bila mana dicobakan secara berulang-ulang
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kepada kelompok yang sama akan menghasilkan data yang sama
dengan asumsi tidak terdapat perubahan psikologis pada
responden. Reliabilitas yang tinggi menunjukkan bahwa
indikator-indikator mempunyai konsistensi yang tinggi dalam
mengukur koefisien alat ukur yang akan menentukan keseluruhan
proses pengumpulan dengan menggunakan rumus koefisien alpha
(a) metode cronbach. Besaran koefisien alpha (a) yang diperoleh
sama dengan besaran koefisien korelasi, yakni bergerak dari -1
sampai dengan +1 dan ditafsirkan sama dengan penafsiran atas
koefisien korelasi analisis reliabilitas yang dilakukan terhadap
butir-butir yang tidak valid dianggap gugur atau diperbaiki.

Menurut (Sujarweni 2015, 192) dalam bukunya yang berjudul
SPSS untuk Penelitian cronbach’s alpha yang diharapkan dalam
sebuah alat ukur minimal adalah yang bernilai 0,60. Jika mengacu
pada syarat tersebut, reliabilitas keseluruhan butir-butir

pernyataan adalah baik.

e ((k ﬁ 1)) (1 B ZZ?)

Dimana:
ri : Koefisien reliabilitas instrumen
Kk : Jumlah butir pertanyaan

Y. ob? :Jumlah varian butir
o} : Varians total

Uji reliabilitas diukur dengan kriteria sebagai berikut:



80

1. Apabila koefisian Alpha > taraf signifikasi 60% atau 0,6 maka
kuesioner tersebut reliabel.

2. Apabila koefisien Alpha < taraf signifikasi 60% atau 0,6 maka
kuesioner tersebut tidak reliabel.

Standar Reliabilitas

Reliabilitas Kriteria
0.00-0.20 Sangat tidak Reliabel
0.21-0.40 Tidak Reliabel
0.41-0.60 Cukup Reliabel
0.61-0.80 Reliabel
0.81-1.00 Sangat Reliabel

3. Analisis Regresi Linear Berganda

Analisis regresi linear berganda digunakan oleh peneliti, bila peneliti
bermaksud meramalkan bagaimana keadaan (naik turunnya) variabel
dependen (kriterium), bila dua atau lebih variabel independen
sebagai faktor prediktor dimanipulasi (dinaik turunkan nilainya). Jadi
analisis regresi ganda akan dilakukan bila jumlah variabel
independennya minimal dua. Untuk bisa membuat ramalan melalui
regresi, maka data setiap variabel harus tersedia. Selanjutnya
berdasarkan data itu peneliti harus dapat menemukan persamaan
melalui perhitungan.

Menurut (Sugiyono 2017, 275) dilakukan penelitian untuk

mengetahui persamaan regresi pengaruh motivasi dan disiplin kerja
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terhadap kinerja karyawan pada PT. Prambanan Kencana cabang
cikupa tangerang.

Persamaan regresi untuk tiga prediktor adalah:

Y= a + by X1+b2X>

Keterangan :

Y = Variabel Dependen
a = Nilai Konstanta

X1, X2 = Variabel Independen
b1 ,b2 = Koefisien Regresi

Analisis Korelasi Berganda (R)

Korelasi berganda digunakan untuk dua variabel independen dan
satu dependen. Nilai besar R berkisar antara 0-1, semakin mendekati
1 berarti hubungan yang terjadi semakin kuat dan sebaliknya nilai
yang mendekati 0, maka hubungan yang terjadi semakin lemah.
Berikut rumus korelasi ganda dua variabel,

Menurut (Sugiyono 2017, 233) dalam buku Statistika untuk
Penelitian, yaitu sebagai berikut:

Rumus:

Rv. x. x. = (ryx1)? + (ryxz)? — 2. (ryx,). (ryx;). (rx;x;)
raR T 1= (%)’
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Keterangan:

y : Kinerja Karyawan
X, : Motivasi

X5 : Disiplin Kerja
dimana:

Ry.x,x, : Korelasi antara variabel X; dengan X secara bersama-
sama dengan variabel Y
ryx, : Korelasi Product Moment antara X; dengan Y
ryx, : Korelasi Product Moment antara X> dengan Y
Rx;x, :Korelasi Product Moment antara X; dengan Xz
Dengan kesimpulan:
r = 0, maka tidak ada hubungan antara kedua variabel
r = 1, maka hubungannya kuat dan positif
r =-1, maka hubungannya lemah dan negatif
Menurut (Jonathan Sarwono 2017, 158) dalam bukunya yang
berjudul Mengenal Prosedur-Prosedur Populer dalam SPSS 25
terdapat ketentuan-ketentuan dalam analisis korelasi berganda yaitu
sebagai berikut:
1. Jika nilai R = 0 maka tidak ada korelasi
2. Jika nilai R > 0 - 0,25 maka korelasi sangat lemah
3. Jika nilai R > 0,25 - 0,5 maka korelasi cukup
4. Jika nilai R > 0,5 - 0,75 maka korelasi kuat

5. Jika nilai R > 0,75 - 0,99 maka korelasi sangat kuat
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6. Jika nilai R = 1 maka korelasi sempurna
4. Pengujian Hipotesis Penelitian
a. Uji Statistik t

Pengujian Signifikansi koefisien korelasi, selain dapat
menggunakan tabel, juga dapat dihitung dengan Uji T.
Menurut (Sugiyono 2017, 230) dalam bukunya yang berjudul
Statistika Untuk Penelitian. Analisis ini digunakan untuk
menguji antara variabel independen terhadap variabel dependen
secara parsial dengan mengasumsikan bahwa variabel lain

dianggap konstan.

Sumber : Statistika Untuk Penelitian

Keterangan :

t =t hiung Yang kemudian dibandingkan dengan nilai
t tabel

r = Koefisien korelasi

r? = Koefisien determinasi

n = Jumlah responden

Dalam menentukan harga twhe dengan df (degree of
freedom) = n — k - 1 dan tingkat keyakinan pengujian (1 —
a) sebesar 95 % dan alpha sebesar 5% uji dua pihak.
Perumusan hipotesis sebagai berikut :

Ho : P =0 (tidak ada hubungan antara x dan y)
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Ha :P >0 (ada hubungan psitif antara x dan y)
Ha : P <0 (ada hubungan negatif antara x dan y)
Ha :P = 0 (ada hubungan antara x dan y)
Untuk menguji hipotesis nol (Ho) kriterianya adalah
sebagai berikut :
a. Bila nilai t hitung > nilai t tabel, maka Ho ditolak
dan Ha diterima.
b. Bila nilai t hitung < nilai t tabel, maka Ho diterima
dan Ha ditolak.
b. Uji Statistik F
Analisis varian dapat digunakan apabila varian Kketiga
kelompok data tersebut homogen. Oleh karena itu, sebelum
analisis varian digunakan untuk penguji hipotesis, maka perlu
dilakukan pengujian homogenitas varian terlebih dahulu dengan
uji F. Uji F pada dasarnya menunjukkan apakah semua variabel
independen atau variabel bebas yang dimasukan dalam model
mempunyai hubungan secara bersama-sama terhadap variabel
dependen atau variabel independen.
Menurut (Sugiyono 2017, 192) dalam bukunya yang berjudul
Metode Penelitian Kuantitatif, Kualitatif, dan R&D menyatakan

bahwa rumus untuk pengujian F yaitu sebagai berikut:

F hitung=(R"2/k)/((1-R"2 )/(n-k-1) )
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Keterangan:

R : Koefisien korelasi ganda

k : Jumlah variabel independen

n : Jumlah anggota sampel

Untuk pengujian dapat dilakukan dengan membandingkan

besarnya nilai Fhitung dengan nilai Ftabel dengan cara:

1. Menghitung Fhitung yang didapatkan melalui kolom F
pada tabel anova yang didapatkan dari output program
SPSS 25.

2. Menghitung nilai Ftabel dengan taraf signifikasi
tertentu menggunakan kriteria hipotesis sebagau
berikut:

a) Jika Fhitung > nilai Ftabel maka HO ditolak dan Ha
diterima
b) Jika Fhitung < nilai Ftabel maka HO diterima dan Ha
ditolak
Untuk menentukan nilai Ftabel digunakan tingkat signifikasi
5% (‘a = 0,05) dengan derajat kebebasan (degree of
freedom/df) = pembilang (k) dan penyebut (n-k-1), dimana n
adalah jumlah observasi atau sampel dan k adalah jumlah

variabel independen
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BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A. Deskripsi Data Hasil Penelitian
1. Deskripsi Data Responden

Dalam melaksanakan penelitian ini, penulis menggunakan
sebanyak 50 orang responden dijadikan sampel penelitian. Penulis
menyebarkan kuesioner kepada 50 responden, yang di dalamnya
berisi pernyataan-pernyataan yang diajukan penulis mengenai
motivasi dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan.

Di bawah ini adalah hasil pengumpulan data dari 50 orang
responden yang telah bersedia mengisi kuesioner mengenai
pengaruh motivasi dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan
pada PT. Prambanan Kencana. Penulis memberikan masing-
masing 10 pernyataan setiap variabel, yaitu 10 pernyataan
mengenai motivasi (X1), 10 pernyataan mengenai disiplin Kkerja

(X2), dan 10 pernyataan mengenai kinerja karyawan (Y).
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Tabel I1V.3

Data Responden Bersadarkan Jenis Kelamin

Jenis Kelamin

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid LAKI-LAKI 30 60.0 60.0 60.0
PEREMPUAN 20 40.0 40.0 100.0

Total 50 100.0 100.0

Sumber : Data Hasil Olahan SPSS 25.0

Berdasarkan pada tabel di atas, terdapat data responden
berdasarkan jenis kelamin. Dari total 50 responden, sebanyak 30
responden adalah laki-laki dengan persentase 60,0% dan sebanyak
20 responden lainnya adalah perempuan dengan persentase 40.0%.
Jumlah responden terbanyak adalah responden dengan jenis
kelamin laki-laki dengan jumlah 30 orang dengan persentase

60.0%.



Tabel 1V .4

Data Responden Bersadarkan Umur
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Umur
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid > 32 TAHUN 5 10.0 10.0 10.0

18-22 TAHUN 18 36.0 36.0 46.0

23-27 TAHUN 20 40.0 40.0 86.0

28-32 TAHUN 7 14.0 14.0 100.0

Total 50 100.0 100.0

Sumber : Data Hasil Olahan SPSS 25.0

Berdasarkan data di atas dapat dilihat bahwa terdapat

kategori tingkatan umur. Dimana tingkat umur 18-22 tahun

sebanyak 18 responden dengan persentase 36.0%, tingkat umur 23-

27 tahun sebanyak 20 responden dengan persentase 40.0%, tingkat

umur 28-32 tahun sebanyak 7 responden dengan persentase 14.0%,

dan tingkat umur >32 tahun sebanyak 5 responden dengan

persentase 10.0%. Dimana jumlah tingkat umur terbanyak adalah

pada tingkat umur 23-27 tahun sebanyak 20 responden dengan

persentase 40%.



Tabel 1V.5

Data Responden Berdasarkan Pendidikan
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Pendidikan
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid DIPLOMA 5 10.0 10.0 10.0
SARJANA 18 36.0 36.0 46.0
SMA/SEDERAJAT 27 54.0 54.0 100.0
Total 50 100.0 100.0

Sumber : Data Hasil Olahan SPSS 25.0

Berdasarkan pada tabel di atas, dapat dilihat data responden

berdasarkan tingkat pendidikan responden. Dari 50 responden,

sebanyak 27 responden diantaranya adalah lulusan SMA/Sederajat

dengan tingkat persentase 54.0%, 5 responden adalah lulusan

Diploma dengan tingkat persentase 10.0%, 18 responden adalah

lulusan Sarjana dengan tingkat persentase 36.0% dan jumlah

responden terbanyak adalah responden dengan tingkat pendidikan

SMA/Sederajat dengan jumlah sebesar 27 responden dengan

tingkat persentase 54.0%.
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2. Deskripsi Variabel Bebas
a. Deskripsi Variabel Motivasi (X1)
Tabel 1V.6

Tanggapan Responden Mengenai Ucapan Selamat

X1.1
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid 2.00 2 4.0 4.0 4.0

3.00 10 20.0 20.0 24.0

4.00 26 52.0 52.0 76.0

5.00 12 24.0 24.0 100.0

Total 50 100.0 100.0

Sumber : Data hasil Olahan SPSS 25.0

Berdasarkan tabel di atas, dapat dilihat data tanggapan
responden mengenai ucapan selamat. Dari total 50 responden,
sebanyak 2 responden menjawab tidak setuju dengan tingkat
persentase sebesar 4.0%, sebanyak 10 responden menjawab
kurang setuju dengan tingkat persentase sebesar 20,0%, dan
sebanyak 26 responden menjawab setuju dengan tingkat persentase
sebesar 52.0%, sebanyak 12 responden menjawab sangat setuju
dengan tingkat persentase sebesar 24.0%. Dengan demikian dapat
ditarik kesimpulan bahwa, sebanyak 26 responden dengan tingkat
persentase 52.0% sangat setuju bahwa di PT. Prambanan Kencana

memberikan ucapan selamat dari atasan ke bawahan.
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Tabel IV.7

Tanggapan Responden Mengenai Dampak Kegagalan

X1.2
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid 1.00 1 2.0 2.0 2.0

2.00 3 6.0 6.0 8.0

3.00 15 30.0 30.0 38.0

4.00 22 44.0 44.0 82.0

5.00 9 18.0 18.0 100.0

Total 50 100.0 100.0

Sumber : Data Hasil Olahan SPSS 25.0

Berdasarkan tabel di atas, dapat dilihat data tanggapan
responden mengenai dampak kegagalan. Dari total 50 responden,
sebanyak 1 responden menjawab sangat tidak setuju dengan tingkat
persentase sebesar 2.0%, sebanyak 3 responden menjawab tidak
setuju dengan tingkat persentase sebesar 6,0%, dan sebanyak 15
responden menjawab kurang setuju dengan tingkat persentase
sebesar 30.0%, sebanyak 22 responden menjawab setuju dengan
tingkat persentase sebesar 44.0%, sebanyak 9 responden menjawab
sangat setuju dengan tingkat persentase sebesar 18.0%. Dengan
demikian dapat ditarik kesimpulan bahwa, sebanyak 22 responden
dengan tingkat persentase 44.0% setuju bahwa di PT. Prambanan

Kencana memiliki dampak kegagalan dalam bekerja.
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Tabel 1V.8

Tanggapan Responden Mengenai Pengakuan Kualitas

X1.3
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid  2.00 4 8.0 8.0 8.0

3.00 13 26.0 26.0 34.0

4.00 23 46.0 46.0 80.0

5.00 10 20.0 20.0 100.0

Total 50 100.0 100.0

Sumber : Data Hasil Olahan SPSS 25.0

Berdasarkan tabel di atas, dapat dilihat data tanggapan
responden mengenai pengakuan kualitas. Dari total 50 responden,
sebanyak 2 responden menjawab tidak setuju dengan tingkat
persentase sebesar 8.0%, sebanyak 13 responden menjawab
kurang setuju dengan tingkat persentase sebesar 26,0%, dan
sebanyak 23 responden menjawab setuju dengan tingkat persentase
sebesar 46.0%, sebanyak 10 responden menjawab sangat setuju
dengan tingkat persentase sebesar 20.0%. Dengan demikian dapat
ditarik kesimpulan bahwa, sebanyak 23 responden dengan tingkat
persentase 46.0% setuju bahwa di PT. Prambanan Kencana

memiliki pengakuan kualitas karyawan.
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Tabel 1V.9

Tanggapan Responden Mengenai Pengaruh Penghargaan

X1.4
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid 2.00 1 2.0 2.0 2.0

3.00 20 40.0 40.0 42.0

4.00 16 32.0 32.0 74.0

5.00 13 26.0 26.0 100.0

Total 50 100.0 100.0

Sumber : Data Hasil Olahan SPSS 25.0

Berdasarkan tabel di atas, dapat dilihat data tanggapan
responden mengenai pengaruh penghargaan. Dari total 50
responden, sebanyak 1 responden menjawab tidak setuju dengan
tingkat persentase sebesar 2.0%, sebanyak 20 responden menjawab
kurang setuju dengan tingkat persentase sebesar 40,0%, dan
sebanyak 16 responden menjawab setuju dengan tingkat persentase
sebesar 32.0%, sebanyak 13 responden menjawab sangat setuju
dengan tingkat persentase sebesar 26.0%. Dengan demikian dapat
ditarik kesimpulan bahwa, sebanyak 20 responden dengan tingkat
persentase 40.0% kurang setuju bahwa di PT. Prambanan Kencana

memiliki pengaruh penghargaan terhadap karyawan.
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Tabel 1V.10

Tanggapan Responden Mengenai Kecepatan Kerja

X15
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid 1.00 1 2.0 2.0 2.0

2.00 2 4.0 4.0 6.0

3.00 15 30.0 30.0 36.0

4.00 20 40.0 40.0 76.0

5.00 12 24.0 24.0 100.0

Total 50 100.0 100.0

Sumber : Data Hasil Olahan SPSS 25.0

Berdasarkan tabel di atas, dapat dilihat data tanggapan
responden mengenai kecepatan kerja. Dari total 50 responden,
sebanyak 1 responden menjawab sangat tidak setuju dengan tingkat
persentase sebesar 2.0%, sebanyak 2 responden menjawab tidak
setuju dengan tingkat persentase sebesar 4,0%, dan sebanyak 15
responden menjawab kurang setuju dengan tingkat persentase
sebesar 30.0%, sebanyak 20 responden menjawab setuju dengan
tingkat persentase sebesar 40.0%, sebanyak 12 responden
menjawab sangat setuju dengan tingkat persentase sebesar 24.0%.
Dengan demikian dapat ditarik kesimpulan bahwa, sebanyak 20
responden dengan tingkat persentase 40.0% kurang setuju bahwa

di PT. Prambanan Kencana memiliki kecepatan dalam bekerja.
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Tabel 1V.11

Tanggapan Responden Terhadap Kebijakan Perusahaan

X1.6
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid  2.00 5 10.0 10.0 10.0

3.00 15 30.0 30.0 40.0

4.00 18 36.0 36.0 76.0

5.00 12 24.0 24.0 100.0

Total 50 100.0 100.0

Sumber : Data Hasil Olahan SPSS 25.0

Berdasarkan tabel di atas, dapat dilihat data tanggapan
responden mengenai kebijakan perusahaan. Dari total 50
responden, sebanyak 5 responden menjawab tidak setuju dengan
tingkat persentase sebesar 10.0%, sebanyak 15 responden
menjawab kurang setuju dengan tingkat persentase sebesar 30,0%,
dan sebanyak 18 responden menjawab setuju dengan tingkat
persentase sebesar 36.0%, sebanyak 12 responden menjawab
sangat setuju dengan tingkat persentase sebesar 24.0%. Dengan
demikian dapat ditarik kesimpulan bahwa, sebanyak 18 responden
dengan tingkat persentase 36.0% setuju bahwa di PT. Prambanan

Kencana memiliki kebijakan perusahaan.
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Tabel 1V.12

Tanggapan Responden Mengenai Tanggung Jawab Karyawan

X1.7
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid 1.00 1 2.0 2.0 2.0

2.00 3 6.0 6.0 8.0

3.00 17 34.0 34.0 42.0

4.00 21 42.0 42.0 84.0

5.00 8 16.0 16.0 100.0

Total 50 100.0 100.0

Sumber : Data Hasil Olahan SPSS 25.0

Berdasarkan tabel di atas, dapat dilihat data tanggapan
responden mengenai tanggung jawab karyawan. Dari total 50
responden, sebanyak 1 responden menjawab sangat tidak setuju
dengan tingkat persentase sebesar 2.0%, sebanyak 3 responden
menjawab tidak setuju dengan tingkat persentase sebesar 6,0%, dan
sebanyak 17 responden menjawab kurang setuju dengan tingkat
persentase sebesar 34.0%, sebanyak 21 responden menjawab setuju
dengan tingkat persentase sebesar 42.0%, sebanyak 8 responden
menjawab sangat setuju dengan tingkat persentase sebesar 16.0%.
Dengan demikian dapat ditarik kesimpulan bahwa, sebanyak 21
responden dengan tingkat persentase 42.0% setuju bahwa

di PT. Prambanan Kencana memiliki tanggung jawab karyawan.



Tabel 1V.13

Tanggapan Responden Mengenai Tanggung Jawab Perusahaan
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X1.8
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid 1.00 1 2.0 2.0 2.0

2.00 6 12.0 12.0 14.0

3.00 16 32.0 32.0 46.0

4.00 17 34.0 34.0 80.0

5.00 10 20.0 20.0 100.0

Total 50 100.0 100.0

Sumber : Data Hasil Olahan SPSS 25.0

Berdasarkan tabel di atas, dapat dilihat data tanggapan

responden mengenai tanggung jawab perusahaan. Dari total

50

responden, sebanyak 1 responden menjawab sangat tidak setuju

dengan tingkat persentase sebesar 2.0%, sebanyak 6 responden

menjawab tidak setuju dengan tingkat persentase sebesar 12,0%,

dan sebanyak 16 responden menjawab kurang setuju dengan

tingkat persentase sebesar 32.0%, sebanyak 17 responden

menjawab setuju dengan tingkat persentase sebesar 34.0%,

sebanyak 10 responden menjawab sangat setuju dengan tingkat

persentase sebesar 20.0%. Dengan demikian dapat ditarik

kesimpulan bahwa, sebanyak 17 responden dengan tingkat

persentase 34.0% setuju bahwa di PT. Prambanan Kencana

memiliki tanggung jawab perusahaan.
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Tabel 1V.14

Tanggapan Responden Mengenai Pelatihan

X1.9
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid 1.00 2 4.0 4.0 4.0

2.00 3 6.0 6.0 10.0

3.00 13 26.0 26.0 36.0

4.00 25 50.0 50.0 86.0

5.00 7 14.0 14.0 100.0

Total 50 100.0 100.0

Sumber : Data Hasil Olahan SPSS 25.0

Berdasarkan tabel di atas, dapat dilihat data tanggapan
responden mengenai pelatihan. Dari total 50 responden, sebanyak 2
responden menjawab sangat tidak setuju dengan tingkat persentase
sebesar 4.0%, sebanyak 3 responden menjawab tidak setuju dengan
tingkat persentase sebesar 6,0%, dan sebanyak 13 responden
menjawab kurang setuju dengan tingkat persentase sebesar 26.0%,
sebanyak 25 responden menjawab setuju dengan tingkat persentase
sebesar 50.0%, sebanyak 7 responden menjawab sangat setuju
dengan tingkat persentase sebesar 14.0%. Dengan demikian dapat
ditarik kesimpulan bahwa, sebanyak 25 responden dengan tingkat
persentase 50.0% setuju bahwa di PT. Prambanan Kencana

memiliki pelatihan pada karyawan.
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Tabel 1V.15

Tanggapan Reseponden Mengenai Kejelasan Karir

X1.10
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid 1.00 1 2.0 2.0 2.0

2.00 2 4.0 4.0 6.0

3.00 19 38.0 38.0 44.0

4.00 21 42.0 42.0 86.0

5.00 7 14.0 14.0 100.0

Total 50 100.0 100.0

Sumber : Data Hasil Olahan SPSS 25.0

Berdasarkan tabel di atas, dapat dilihat data tanggapan
responden mengenai kejelasan karir. Dari total 50 responden,
sebanyak 1 responden menjawab sangat tidak setuju dengan tingkat
persentase sebesar 2.0%, sebanyak 2 responden menjawab tidak
setuju dengan tingkat persentase sebesar 4,0%, dan sebanyak 19
responden menjawab kurang setuju dengan tingkat persentase
sebesar 38.0%, sebanyak 21 responden menjawab setuju dengan
tingkat persentase sebesar 42.0%, sebanyak 7 responden menjawab
sangat setuju dengan tingkat persentase sebesar 14.0%. Dengan
demikian dapat ditarik kesimpulan bahwa, sebanyak 21 responden
dengan tingkat persentase 42.0% setuju bahwa di PT. Prambanan

Kencana memiliki kejelasan karir karyawan.



100

b. Deskripsi Variabel Disiplin Kerja (X2)
Tabel 1V.16

Tanggapan Responden Mengenai peralatan kantor

X2.1
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid  2.00 3 6.0 6.0 6.0

3.00 17 34.0 34.0 40.0

4.00 23 46.0 46.0 86.0

5.00 7 14.0 14.0 100.0

Total 50 100.0 100.0

Sumber : Data Hasil Olahan SPSS 25.0

Berdasarkan tabel di atas, dapat dilihat data tanggapan
responden mengenai pemberian kompensasi. Dari total 50
responden, sebanyak 3 responden menjawab tidak setuju dengan
tingkat persentase sebesar 6.0%, sebanyak 17 responden menjawab
kurang setuju dengan tingkat persentase sebesar 34,0%, dan
sebanyak 23 responden menjawab setuju dengan tingkat persentase
sebesar 46.0%, sebanyak 7 responden menjawab sangat setuju
dengan tingkat persentase sebesar 14.0%. Dengan demikian dapat
ditarik kesimpulan bahwa, sebanyak 23 responden dengan tingkat
persentase 46.0% setuju bahwa di PT. Prambanan Kencana sudah

dengan kebutuhan karyawan.
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Tabel 1V.17

Tanggapan Responden Mengenai peraturan standar

X2.2
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid  2.00 4 8.0 8.0 8.0

3.00 25 50.0 50.0 58.0

4.00 18 36.0 36.0 94.0

5.00 3 6.0 6.0 100.0

Total 50 100.0 100.0

Sumber : Data Hasil Olahan SPSS 25.0

Berdasarkan tabel di atas, dapat dilihat data tanggapan
responden mengenai keteladanan pimpinan. Dari total 50
responden, sebanyak 4 responden menjawab tidak setuju dengan
tingkat persentase sebesar 8.0%, sebanyak 25 responden menjawab
kurang setuju dengan tingkat persentase sebesar 50,0%, dan
sebanyak 18 responden menjawab setuju dengan tingkat persentase
sebesar 36.0%, sebanyak 3 responden menjawab sangat setuju
dengan tingkat persentase sebesar 6.0%. Dengan demikian dapat
ditarik kesimpulan bahwa, sebanyak 25 responden dengan tingkat
persentase 50.0% tidak setuju bahwa di PT. Prambanan Kencana
adanya ketentuan yang wajib di taati dan standar yang harus di

penuhi.
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Tabel 1V.18

Tanggapan Responden Mengenai sanksi atau hukuman

X2.3
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid  2.00 8 16.0 16.0 16.0

3.00 20 40.0 40.0 56.0

4.00 19 38.0 38.0 94.0

5.00 3 6.0 6.0 100.0

Total 50 100.0 100.0

Sumber : Data Hasil Olahan SPSS 25.0

Berdasarkan tabel di atas, dapat dilihat data tanggapan
responden mengenai aturan yang pasti. Dari total 50 responden,
sebanyak 8 responden menjawab tidak setuju dengan tingkat
persentase sebesar 16.0%, sebanyak 20 responden menjawab
kurang setuju dengan tingkat persentase sebesar 40,0%, dan
sebanyak 19 responden menjawab setuju dengan tingkat persentase
sebesar 38.0%, sebanyak 3 responden menjawab sangat setuju
dengan tingkat persentase sebesar 6.0%. Dengan demikian dapat
ditarik kesimpulan bahwa, sebanyak 20 responden dengan tingkat
persentase 40.0% kurang setuju bahwa di PT. Prambanan Kencana

adanya sangki atau hukuman pada perusahaan.
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Tabel 1V.19

Tanggapan Responden Mengenai keadilan

X2.4
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid 1.00 1 2.0 2.0 2.0

2.00 8 16.0 16.0 18.0

3.00 27 54.0 54.0 72.0

4.00 10 20.0 20.0 92.0

5.00 4 8.0 8.0 100.0

Total 50 100.0 100.0

Sumber : Data Hasil Olahan SPSS 25.0

Berdasarkan tabel di atas, dapat dilihat data tanggapan
responden mengenai pimpinan yang mengambil tindakan. Dari
total 50 responden, sebanyak 1 responden menjawab sangat tidak
setuju dengan tingkat persentase sebesar 2.0%, sebanyak 8
responden menjawab tidak setuju dengan tingkat persentase
sebesar 16,0%, dan sebanyak 27 responden menjawab kurang
setuju dengan tingkat persentase sebesar 54.0%, sebanyak 10
responden menjawab setuju dengan tingkat persentase sebesar
20.0%, sebanyak 4 responden menjawab sangat setuju dengan
tingkat persentase sebesar 8.0%. Dengan demikian dapat ditarik
kesimpulan bahwa, sebanyak 27 responden dengan tingkat
persentase 54.0% kurang setuju bahwa di PT. Prambanan Kencana

adanya keadilan dalam perusahaan.
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Tabel 1V.20

Tanggapan Responden Mengenai efek jera

X2.5
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid 1.00 1 2.0 2.0 2.0

2.00 7 14.0 14.0 16.0

3.00 17 34.0 34.0 50.0

4.00 18 36.0 36.0 86.0

5.00 7 14.0 14.0 100.0

Total 50 100.0 100.0

Sumber : Data Hasil Olahan SPSS 25.0

Berdasarkan tabel di atas, dapat dilihat data tanggapan
responden mengenai pengawasan pimpinan. Dari total 50
responden, sebanyak 1 responden menjawab sangat tidak setuju
dengan tingkat persentase sebesar 2.0%, sebanyak 7 responden
menjawab tidak setuju dengan tingkat persentase sebesar 14,0%,
dan sebanyak 17 responden menjawab kurang setuju dengan
tingkat persentase sebesar 34.0%, sebanyak 18 responden
menjawab setuju dengan tingkat persentase sebesar 36.0%,
sebanyak 7 responden menjawab sangat setuju dengan tingkat
persentase sebesar 14.0%. Dengan demikian dapat ditarik
kesimpulan bahwa, sebanyak 18 responden dengan tingkat
persentase 36.0% setuju bahwa di PT. Prambanan Kencana adanya

efek jera pada karyawan.
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Tabel 1V.21

Tanggapan Responden Mengenai ketegasan

X2.6
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid 1.00 1 2.0 2.0 2.0

2.00 7 14.0 14.0 16.0

3.00 21 42.0 42.0 58.0

4.00 16 32.0 32.0 90.0

5.00 5 10.0 10.0 100.0

Total 50 100.0 100.0

Sumber : Data Hasil Olahan SPSS 25.0

Berdasarkan tabel di atas, dapat dilihat data tanggapan
responden mengenai perhatian kepada para karyawan. Dari total 50
responden, sebanyak 1 responden menjawab sangat tidak setuju
dengan tingkat persentase sebesar 2.0%, sebanyak 7 responden
menjawab tidak setuju dengan tingkat persentase sebesar 14,0%,
dan sebanyak 21 responden menjawab kurang setuju dengan
tingkat persentase sebesar 42.0%, sebanyak 16 responden
menjawab setuju dengan tingkat persentase sebesar 32.0%,
sebanyak 5 responden menjawab sangat setuju dengan tingkat
persentase sebesar 10.0%. Dengan demikian dapat ditarik
kesimpulan bahwa, sebanyak 21 responden dengan tingkat
persentase 42.0% kurang setuju bahwa di PT. Prambanan Kencana

adanya ketegasan diperusahaan.
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Tabel 1V.22

Tanggapan Responden Mengenai waskat

X2.7
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid 1.00 2 4.0 4.0 4.0

2.00 4 8.0 8.0 12.0

3.00 24 48.0 48.0 60.0

4.00 15 30.0 30.0 90.0

5.00 5 10.0 10.0 100.0

Total 50 100.0 100.0

Sumber : Data Hasil Olahan SPSS 25.0

Berdasarkan tabel di atas, dapat dilihat data tanggapan
responden mengenai kepedulian karyawan. Dari total 50
responden, sebanyak 2 responden menjawab sangat tidak setuju
dengan tingkat persentase sebesar 4.0%, sebanyak 4 responden
menjawab tidak setuju dengan tingkat persentase sebesar 8,0%, dan
sebanyak 24 responden menjawab kurang setuju dengan tingkat
persentase sebesar 48.0%, sebanyak 15 responden menjawab setuju
dengan tingkat persentase sebesar 30.0%, sebanyak 5 responden
menjawab sangat setuju dengan tingkat persentase sebesar 10.0%.
Dengan demikian dapat ditarik kesimpulan bahwa, sebanyak 24
responden dengan tingkat persentase 48.0% kurang setuju bahwa

di PT. Prambanan Kencana adanya waskat terhadap karyawan.
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Tabel 1V.23

Tanggapan Reseponden Mengenai tepat waktu

X2.8
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid  2.00 9 18.0 18.0 18.0

3.00 20 40.0 40.0 58.0

4.00 17 34.0 34.0 92.0

5.00 4 8.0 8.0 100.0

Total 50 100.0 100.0

Sumber : Data Hasil Olahan SPSS 25.0

Berdasarkan tabel di atas, dapat dilihat data tanggapan
responden mengenai semangat dan gairah kerja. Dari total 50
responden, sebanyak 9 responden menjawab tidak setuju dengan
tingkat persentase sebesar 18.0%, sebanyak 20 responden
menjawab kurang setuju dengan tingkat persentase sebesar 40,0%,
dan sebanyak 17 responden menjawab setuju dengan tingkat
persentase sebesar 34.0%, sebanyak 4 responden menjawab sangat
setuju dengan tingkat persentase sebesar 8.0%, Dengan demikian
dapat ditarik kesimpulan bahwa, sebanyak 20 responden dengan
tingkat persentase 40.0% kurang setuju bahwa di PT. Prambanan

Kencana adanya tepat waktu bekerja karyawan.
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Tabel 1V.24

Tanggapan Responden Mengenai petanggung jawaban

X2.9
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid 2.00 6 12.0 12.0 12.0

3.00 30 60.0 60.0 72.0

4.00 11 22.0 22.0 94.0

5.00 3 6.0 6.0 100.0

Total 50 100.0 100.0

Sumber : Data Hasil Olahan SPSS 25.0

Berdasarkan tabel di atas, dapat dilihat data tanggapan
responden mengenai rasa memiliki dan soladaritas. Dari total 50
responden, sebanyak 6 responden menjawab tidak setuju dengan
tingkat persentase sebesar 12.0%, sebanyak 30 responden
menjawab kurang setuju dengan tingkat persentase sebesar 60,0%,
dan sebanyak 11 responden menjawab setuju dengan tingkat
persentase sebesar 22.0%, sebanyak 3 responden menjawab sangat
setuju dengan tingkat persentase sebesar 6.0%, Dengan demikian
dapat ditarik kesimpulan bahwa, sebanyak 30 responden dengan
tingkat persentase 60.0% kurang setuju bahwa di PT. Prambanan

Kencana adanya petanggung jawaban setiap karyawan.
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Tabel 1V.25

Tanggapan Responden Mengenai perbedaan budaya di kantor

X2.10
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid  2.00 8 16.0 16.0 16.0

3.00 18 36.0 36.0 52.0

4.00 20 40.0 40.0 92.0

5.00 4 8.0 8.0 100.0

Total 50 100.0 100.0

Sumber : Data Hasil Olahan SPSS 25.0

Berdasarkan tabel di atas, dapat dilihat data tanggapan
responden mengenai efisien dan produktivitas kerja. Dari total 50
responden, sebanyak 8 responden menjawab tidak setuju dengan
tingkat persentase sebesar 16.0%, sebanyak 18 responden
menjawab kurang setuju dengan tingkat persentase sebesar 36,0%,
sebanyak 20 responden menjawab setuju dengan tingkat persentase
sebesar 40.0%, sebanyak 4 responden menjawab sangat setuju
dengan tingkat persentase sebesar 8.0%, Dengan demikian dapat
ditarik kesimpulan bahwa, sebanyak 20 responden dengan tingkat
persentase 40.0% setuju bahwa di PT. Prambanan Kencana adanya

menghormati perbedaan budaya antar karyawan.
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Deskripsi Variabel Kinerja Karyawan (Y)
Tabel 1V.26

Tanggapan Responden Mengenai Kualitas

Y.l
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid  2.00 5 10.0 10.0 10.0

3.00 24 48.0 48.0 58.0

4.00 17 34.0 34.0 92.0

5.00 4 8.0 8.0 100.0

Total 50 100.0 100.0

Sumber : Data Hasil Olahan SPSS 25.0

Berdasarkan tabel di atas, dapat dilihat data tanggapan
responden mengenai Kualitas. Dari total 50 responden, sebanyak 5
responden menjawab tidak setuju dengan tingkat persentase
sebesar 10.0%, sebanyak 24 responden menjawab kurang setuju
dengan tingkat persentase sebesar 48,0%, sebanyak 17 responden
menjawab setuju dengan tingkat persentase sebesar 34.0%,
sebanyak 4 responden menjawab sangat setuju dengan tingkat
persentase sebesar 8.0%, Dengan demikian dapat ditarik
kesimpulan bahwa, sebanyak 24 responden dengan tingkat
persentase 48.0% kurang setuju bahwa di PT. Prambanan Kencana

adanya kualitas kerja karyawan yang baik.
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Tabel 1V.27

Tangganpan Responden Mengenai Kuantitas

Y.2
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid 2.00 1 2.0 2.0 2.0

3.00 26 52.0 52.0 54.0

4.00 22 44.0 44.0 98.0

5.00 1 2.0 2.0 100.0

Total 50 100.0 100.0

Sumber : Data Hasil Olahan SPSS 25.0

Berdasarkan tabel di atas, dapat dilihat data tanggapan
responden mengenai kuantitas. Dari total 50 responden, sebanyak 1
responden menjawab tidak setuju dengan tingkat persentase sebesar
2.0%, sebanyak 26 responden menjawab kurang setuju dengan
tingkat persentase sebesar 52,0%, sebanyak 22 responden
menjawab setuju dengan tingkat persentase sebesar 44.0%,
sebanyak 1 responden menjawab sangat setuju dengan tingkat
persentase sebesar 2.0%, Dengan demikian dapat ditarik
kesimpulan bahwa, sebanyak 26 responden dengan tingkat
persentase 52.0% kurang setuju bahwa di PT. Prambanan Kencana

dengan Kuantitas karyawan.
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Tabel 1V.28

Tanggapan Responden Mengenai Produktivitas

Y.3
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid  2.00 3 6.0 6.0 6.0

3.00 16 32.0 32.0 38.0

4.00 20 40.0 40.0 78.0

5.00 11 22.0 22.0 100.0

Total 50 100.0 100.0

Sumber : Data Hasil Olahan SPSS 25.0

Berdasarkan tabel di atas, dapat dilihat data tanggapan
responden mengenai produktivitas. Dari total 50 responden,
sebanyak 3 responden menjawab tidak setuju dengan tingkat
persentase sebesar 6.0%, sebanyak 16 responden menjawab kurang
setuju dengan tingkat persentase sebesar 32,0%, sebanyak 20
responden menjawab setuju dengan tingkat persentase sebesar
40.0%, sebanyak 11 responden menjawab sangat setuju dengan
tingkat persentase sebesar 22.0%, Dengan demikian dapat ditarik
kesimpulan bahwa, sebanyak 20 responden dengan tingkat
persentase 40.0% setuju bahwa di PT. Prambanan Kencana dengan

produktivitas kerja karyawan.
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Tabel 1V.29

Tanggapan Reseponden Mengenai Efektivitas Biaya

Y.4
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid  2.00 4 8.0 8.0 8.0

3.00 11 22.0 22.0 30.0

4.00 22 44.0 44.0 74.0

5.00 13 26.0 26.0 100.0

Total 50 100.0 100.0

Sumber : Data Hasil Olahan SPSS 25.0

Berdasarkan tabel di atas, dapat dilihat data tanggapan
responden mengenai Efektifitas Biaya. Dari total 50 responden,
sebanyak 4 responden menjawab tidak setuju dengan tingkat
persentase sebesar 8.0%, sebanyak 11 responden menjawab kurang
setuju dengan tingkat persentase sebesar 22,0%, sebanyak 22
responden menjawab setuju dengan tingkat persentase sebesar
44.0%, sebanyak 13 responden menjawab sangat setuju dengan
tingkat persentase sebesar 26.0%, Dengan demikian dapat ditarik
kesimpulan bahwa, sebanyak 22 responden dengan tingkat
persentase 44.0% setuju bahwa di PT. Prambanan Kencana dengan

adanya efektifitas biaya dalam perusahaan.
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Tabel 1VV.30

Tanggapan Responden Mengenai Cara Melakukan Pekerjaan

Y.5
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid 1.00 1 2.0 2.0 2.0

2.00 1 2.0 2.0 4.0

3.00 12 24.0 24.0 28.0

4.00 31 62.0 62.0 90.0

5.00 5 10.0 10.0 100.0

Total 50 100.0 100.0

Sumber : Data Hasil Olahan SPSS 25.0

Berdasarkan tabel di atas, dapat dilihat data tanggapan
responden mengenai cara melakukan pekerjaan. Dari total 50
responden, sebanyak 1 responden menjawab sangat tidak setuju
dengan tingkat persentase sebesar 2.0%, sebanyak 1 responden
menjawab tidak setuju dengan tingkat persentase sebesar 2,0%,
sebanyak 12 responden menjawab kurang setuju dengan tingkat
persentase sebesar 24.0%, sebanyak 31 responden menjawab setuju
dengan tingkat persentase sebesar 62.0%, sebanyak 5 reseponden
menjawab sangat setuju dengan tingkat persentase sebesar 10.0%.
Dengan demikian dapat ditarik kesimpulan bahwa, sebanyak 22
responden dengan tingkat persentase 44.0% setuju bahwa di
PT. Prambanan Kencana dengan adanya cara melakukan pekerjaan

dalam perusahaan.
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Tabel 1V.31

Tanggapan Responden Mengenai Pengunaan Sumber Daya Manusia

Dan Biaya
Y.6
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid 2.00 3 6.0 6.0 6.0

3.00 20 40.0 40.0 46.0

4.00 16 32.0 32.0 78.0

5.00 11 22.0 22.0 100.0

Total 50 100.0 100.0

Sumber : Data Hasil Olahan SPSS 25.0

Berdasarkan tabel di atas, dapat dilihat data tanggapan
responden mengenai penggunaan sumber daya manusia dan biaya.
Dari total 50 responden, sebanyak 3 responden menjawab tidak
setuju dengan tingkat persentase sebesar 6.0%, sebanyak 20
responden menjawab kurang setuju dengan tingkat persentase
sebesar 40,0%, sebanyak 16 responden menjawab setuju dengan
tingkat persentase sebesar 32.0%, sebanyak 11 responden
menjawab sangat setuju dengan tingkat persentase sebesar 22.0%,
Dengan demikian dapat ditarik kesimpulan bahwa, sebanyak 20
responden dengan tingkat persentase 40.0% kurang setuju bahwa
di PT. Prambanan Kencana dengan adanya penggunakan sumber

daya manusia dan biaya yang baik.
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Tabel 1V.32

Tanggapan Responden Mengenai Putaran Waktu

Y.7
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid  2.00 4 8.0 8.0 8.0

3.00 11 22.0 22.0 30.0

4.00 28 56.0 56.0 86.0

5.00 7 14.0 14.0 100.0

Total 50 100.0 100.0

Sumber : Data Hasil Olahan SPSS 25.0

Berdasarkan tabel di atas, dapat dilihat data tanggapan
responden mengenai putaran Waktu. Dari total 50 responden,
sebanyak 4 responden menjawab tidak setuju dengan tingkat
persentase sebesar 8.0%, sebanyak 11 responden menjawab kurang
setuju dengan tingkat persentase sebesar 22,0%, sebanyak 28
responden menjawab setuju dengan tingkat persentase sebesar
56.0%, sebanyak 7 responden menjawab sangat setuju dengan
tingkat persentase sebesar 14.0%, Dengan demikian dapat ditarik
kesimpulan bahwa, sebanyak 28 responden dengan tingkat
persentase 56.0% setuju bahwa di PT. Prambanan Kencana dengan

adanya putaran waktu yang baik dalam perusahaan.
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Tabel 1V.33

Tanggapan Responden Mengenai Ketepatan Waktu

Y.8
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid 2.00 1 2.0 2.0 2.0

3.00 19 38.0 38.0 40.0

4.00 19 38.0 38.0 78.0

5.00 11 22.0 22.0 100.0

Total 50 100.0 100.0

Sumber : Data Hasil Olahan SPSS 25.0

Berdasarkan tabel di atas, dapat dilihat data tanggapan
responden mengenai ketepatan waktu. Dari total 50 responden,
sebanyak 1 responden menjawab tidak setuju dengan tingkat
persentase sebesar 2.0%, sebanyak 19 responden menjawab kurang
setuju dengan tingkat persentase sebesar 38,0%, sebanyak 19
responden menjawab setuju dengan tingkat persentase sebesar
38.0%, sebanyak 11 responden menjawab sangat setuju dengan
tingkat persentase sebesar 22.0%, Dengan demikian dapat ditarik
kesimpulan bahwa, sebanyak 19 responden dengan tingkat
persentase 38.0% setuju bahwa di PT. Prambanan Kencana dengan

adanya ketepatan waktu dalam bekerja.
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Tabel 1V.34

Tanggapan Responden Mengenai Metode Pelaksanaan Tugas

Y.9
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid 2.00 1 2.0 2.0 2.0

3.00 15 30.0 30.0 32.0

4.00 26 52.0 52.0 84.0

5.00 8 16.0 16.0 100.0

Total 50 100.0 100.0

Sumber : Data Hasil Olahan SPSS 25.0

Berdasarkan tabel di atas, dapat dilihat data tanggapan
responden mengenai metode pelaksaan tugas. Dari total 50
responden, sebanyak 1 responden menjawab tidak setuju dengan
tingkat persentase sebesar 2.0%, sebanyak 15 responden menjawab
kurang setuju dengan tingkat persentase sebesar 30,0%, sebanyak
26 responden menjawab setuju dengan tingkat persentase sebesar
52.0%, sebanyak 8 responden menjawab sangat setuju dengan
tingkat persentase sebesar 16.0%, Dengan demikian dapat ditarik
kesimpulan bahwa, sebanyak 26 responden dengan tingkat
persentase 52.0% setuju bahwa di PT. Prambanan Kencana dengan

adanya metode pelakasaan tugas dalam bekerja.
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Tabel 1VV.35

Tanggapan Responden Mengenai Standar nol atau absolut

Y.10
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid 2.00 1 2.0 2.0 2.0

3.00 17 34.0 34.0 36.0

4.00 23 46.0 46.0 82.0

5.00 9 18.0 18.0 100.0

Total 50 100.0 100.0

Sumber : Data Hasil Olahan SPSS 25.0

Berdasarkan tabel di atas, dapat dilihat data tanggapan
responden mengenai standar nol atau absolut. Dari total 50
responden, sebanyak 1 responden menjawab tidak setuju dengan
tingkat persentase sebesar 2.0%, sebanyak 17 responden menjawab
kurang setuju dengan tingkat persentase sebesar 34,0%, sebanyak
23 responden menjawab setuju dengan tingkat persentase sebesar
46.0%, sebanyak 9 responden menjawab sangat setuju dengan
tingkat persentase sebesar 18.0%, Dengan demikian dapat ditarik
kesimpulan bahwa, sebanyak 23 responden dengan tingkat
persentase 46.0% setuju bahwa di PT. Prambanan Kencana dengan

adanya standar nol atau absolut dalam perusahaan.
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B. Analisis Hasil Penelitian
1. Uji Validitas dan Reliabilitas VVariabel Motivasi (X1)

Pada saat melaksanakan penelitian ini, penulis membuat 10
pernyataan tentang motivasi (X1). Untuk mengetahui apakah semua
pernyataan tersebut reliabel, maka penulis melakukan uji reliabilitas
menggunakan program IBM SPSS Versi 25.00 dengan hasil sebagai

berikut :

Tabel 1V.36

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 50 100.0
Excluded? 0 .0
Total 50 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.

Berdasarkan tabel di atas dapat dilihat bahwa responden yang
diteliti pada kuesioner mengenai variabel motivasi (X1) dengan
jumlah 50 responden, semua data tidak ada yang dikeluarkan

(exclude) dari analisis.



121

Tabel 1V.37

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items
.853 10

Berdasarkan tabel Reliability Statistic di atas dapat dilihat
bahwa nilai Cronbach’s Alpha adalah sebesar 0,853 dengan jumlah
10 pernyataan. Jika dibandingkan dengan nilai alpha menurut
(Surjarweni 2015,192) dalam bukunya yang berjudul SPSS untuk
penelitian cronbach’s alpha yang diharapkan dalam sebuah alat
ukur minimal adalah 0,60. Hasil dari tabel di atas, menyatakan
bahwa variabel motivas lebih besar daripada nilai a = 0,60. Jadi

semua pernyataan tentang motivasi terbukti reliabel.
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Tabel 1V.38

tem-Total Statistics

Cronbach's
Scale Mean if Scale Variance  Corrected Item- Alpha if Item
Item Deleted if Item Deleted Total Correlation Deleted
X1.1 33.3200 31.120 .363 .854
X1.2 33.5800 29.065 511 .843
X1.3 33.5000 28.827 574 .838
X1.4 33.4600 29.641 .490 .845
X1.5 33.4800 28.826 .525 .842
X1.6 33.5400 26.825 .735 .823
X1.7 33.6400 27.133 744 .823
X1.8 33.7000 27.561 .594 .836
X1.9 33.6400 28.153 .586 .837
X1.10 33.6600 30.147 429 .850

Dari tabel Item-Total Statistic diatas dapat dijelaskan bahwa:

Tabel Item-Total Statistic menunjukkan hasil perhitungan validitas
untuk 10 pernyataan.

Menentukan besarnya nilai rwne dengan ketentuan tingkat kepercayaan
(degree of freedom = df), jumlah responden dikurangi 2 atau 50-2 = 48
dengan tingkat signifikasi 5% maka nilai rwupe Sebesar 0,2787.

Nilai Corrected Item-Total Correlation (rmiwung) dari semua item
pernyataan tentang motivasi menunjukkan hasil yang lebih besar
daripada nilai rapel (Fhitung > rapel = 0,2787). Artinya keseluruhan item
pernyataan tentang variabel motivasi tersebut valid.

Sedangkan pada bagian Cronbach’s Alpha If Item Deleted diketahui

bahwa keseluruh item pernyataan variabel motivasi mempunyai nilai
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Alpha Cronbach’s diatas 0,60. Artinya semua item pernyataan tentang

variabel motivasi sudah reliabel.

Uji Validitas dan Reliabilitas Variabel Disiplin Kerja (X2)

Pada saat melaksanakan penelitian ini, penulis membuat 10
pernyataan tentang disiplin kerja. Untuk mengetahui apakah semua
pernyataan tersebut reliabel, maka penulis melakukan uji reliabilitas
menggunakan program IBM SPSS Versi 25.00 dengan hasil sebagai

berikut :

Tabel 1V.39

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 50 100.0
Excluded?® 0 .0
Total 50 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.

Berdasarkan tabel di atas dapat dilihat bahwa responden yang
diteliti pada kuesioner mengenai variabel disiplin kerja (X2) dengan
jumlah 50 responden, semua data tidak ada yang dikeluarkan

(exclude) dari analisis.
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Tabel 1V.40

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items
.878 10

Berdasarkan tabel Reliability Statistic di atas dapat dilihat
bahwa nilai Cronbach’s Alpha adalah sebesar 0,878 dengan jumlah
10 pernyataan. Jika dibandingkan dengan nilai alpha menurut
(Surjarweni 2015,192) dalam bukunya yang berjudul SPSS untuk
penelitian cronbach’s alpha yang diharapkan dalam sebuah alat
ukur minimal adalah 0,60. Hasil dari tabel di atas, menyatakan
bahwa variabel disiplin kerja lebih besar daripada nilai a = 0,60.

Jadi semua pernyataan tentang disiplin kerja terbukti reliabel.
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Tabel 1V.41

tem-Total Statistics

Cronbach's
Scale Mean if Scale Variance  Corrected Item- Alpha if Item
Item Deleted if Item Deleted Total Correlation Deleted
X2.1 29.9800 31.204 .307 .886
X2.2 30.2600 29.870 522 .872
X2.3 30.3200 28.793 .575 .868
X2.4 30.5000 28.867 .531 .872
X2.5 30.2000 26.163 .748 .854
X2.6 30.3200 26.998 .705 .858
X2.7 30.3200 27.242 .676 .860
X2.8 30.3400 27.494 .693 .859
X2.9 30.4400 28.496 .702 .860
X2.10 30.2600 28.564 574 .868

Dari tabel Item-Total Statistic diatas dapat dijelaskan bahwa:

Tabel Item-Total Statistic menunjukkan hasil perhitungan validitas
untuk 10 pernyataan.

Menentukan besarnya nilai rase dengan Kketentuan tingkat
kepercayaan (degree of freedom = df), jumlah responden dikurangi
2 atau 50-2 = 48 dengan tingkat signifikasi 5% maka nilai rapel
sebesar 0,2787.

Nilai Corrected Item-Total Correlation (rniung) dari semua item
pernyataan tentang disiplin kerja menunjukkan hasil yang lebih
besar daripada nilai ruaper (fhiung > Tapver = 0,2787). Artinya
keseluruhan item pernyataan tentang variabel displin kerja tersebut

valid.
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d. Sedangkan pada bagian Cronbach’s Alpha If Item Deleted
diketahui bahwa keseluruh item pernyataan variabel disiplin kerja
mempunyai nilai Alpha Cronbach’s diatas 0,60. Artinya semua

item pernyataan tentang variabel disiplin kerja sudah reliabel.

Uji Validitas dan Reliabilitas Variable Kinerja Karyawan (Y)

Pada saat melaksanakan penelitian ini, penulis membuat 10
pernyataan tentang kinerja karyawan (Y). Untuk mengetahui apakah
semua pernyataan tersebut reliabel, maka penulis melakukan uji
reliabilitas menggunakan program IBM SPSS Versi 25.00 dengan hasil

sebagai berikut :

Tabel V.42

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 50 100.0
Excluded? 0 .0
Total 50 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.

Berdasarkan tabel di atas dapat dilihat bahwa responden yang
diteliti pada kuesioner mengenai variabel kinerja karyawan (Y) dengan
jumlah 50 responden, semua data tidak ada yang dikeluarkan (exclude)

dari analisis.
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Tabel 1V.43

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items
767 10

Berdasarkan tabel Reliability Statistic di atas dapat dilihat bahwa
nilai Cronbach’s Alpha adalah sebesar 0,767 dengan jumlah 10
pernyataan. Jika dibandingkan dengan nilai alpha menurut (Surjarweni
2015,192) dalam bukunya yang berjudul SPSS untuk penelitian
cronbach’s alpha yang diharapkan dalam sebuah alat ukur minimal
adalah 0,60. Hasil dari tabel di atas, menyatakan bahwa variabel kinerja
karyawan lebih besar daripada nilai a = 0,60. Jadi semua pernyataan

tentang kinerja karyawan terbukti reliabel.
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Tabel 1V.44

tem-Total Statistics

Cronbach's
Scale Mean if Scale Variance = Corrected Item- Alpha if Item
Item Deleted if Item Deleted Total Correlation Deleted
Y.1 33.7600 17.370 318 762
Y.2 33.7000 18.051 339 759
Y.3 33.3800 16.526 .396 753
Y.4 33.2800 16.083 442 747
Y.5 33.4000 16.490 499 739
Y.6 33.4600 15.764 498 738
Y.7 33.4000 16.571 439 746
Y.8 33.3600 15.868 549 731
Y.9 33.3400 16.637 494 740
Y.10 33.3600 17.296 348 758
Dari tabel Item-Total Statistic diatas dapat dijelaskan bahwa:
a. Tabel Item-Total Statistic menunjukkan hasil perhitungan validitas
untuk 10 pernyataan.
b. Menentukan besarnya nilai rwhe dengan ketentuan tingkat
kepercayaan (degree of freedom = df), jumlah responden dikurangi
2 atau 50-2 = 48 dengan tingkat signifikasi 5% maka nilai rtapel
sebesar 0,2787.
c. Nilai Corrected Item-Total Correlation (rniung) dari semua item

pernyataan tentang kinerja karyawan menunjukkan hasil yang lebih
besar daripada nilai rwper (Miung > rwer = 0,2787). Artinya
keseluruhan item pernyataan tentang variabel kinerja karyawan

tersebut valid.
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d. Sedangkan pada bagian Cronbach’s Alpha If Item Deleted
diketahui bahwa keseluruh item pernyataan variabel Kinerja
karyawan mempunyai nilai Alpha Cronbach’s diatas 0,60. Artinya
semua item pernyataan tentang variabel kinerja karyawan sudah
reliabel.

C. Pengujian Hipotesis
Untuk dapat mengetahui ada atau tidaknya pengaruh antara
variabel X1 yaitu motivasi dan variabel X2 yaitu disiplin kerja terhadap
variabel Y yaitu kinerja karyawan serta mengukur tingkat pengaruh
yang diberikan tersebut, maka digunakan analisis regresi linier
berganda dengan menggunakan bantuan dari program IBM SPSS

(Statistical Package for the Social Sciences) Versi 25.00

Tabel 1V.45

Descriptive Statistics

Mean Std. Deviation N
KINERJA KARYAWAN 37.1600 4.47834 50
MOTIVASI 37.2800 5.90759 50
DISIPLIN KERJA 33.6600 5.87839 50

Dari tabel di atas, dapat dilihat bahwa :

1. Mean (Rata-rata) dari motivasi (X1) dengan jumlah responden 50
orang adalah 37,2800 dengan standar deviasi 5,90759.
2. Mean (Rata-rata) dari disiplin kerja (X2) dengan jumlah responden 50

orang adalah 33,6600 dengan standar deviasi 5.87839.
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3. Mean (Rata-rata) dari kinerja karyawan (YY) dengan jumlah responden

50 orang adalah 37,1600 dengan standar deviasi 4,47834.

Tabel 1V.46

Correlations

KINERJA DISIPLIN
KARYAWAN  MOTIVASI KERJA
Pearson Correlation KINERJA KARYAWAN 1.000 .716 .393
MOTIVASI .716 1.000 .100
DISIPLIN KERJA .393 .100 1.000
Sig. (1-tailed) KINERJA KARYAWAN . .000 .002
MOTIVASI .000 . .245
DISIPLIN KERJA .002 .245
N KINERJA KARYAWAN 50 50 50
MOTIVASI 50 50 50
DISIPLIN KERJA 50 50 50

Dari tabel di atas dapat dilihat bahwa :

1. Besarnya pengaruh motivasi terhadap kinerja karyawan
ditunjukkan dengan nilai koefisien korelasi sebesar 0,716 yang
mendekati 1 dan lebih besar dari 0,05 maka dapat disimpulkan
bahwa motivasi dengan Kkinerja karyawan memiliki hubungan
korelasi yang positif dan kuat.

2. Besarnya pengaruh disiplin kerja terhadap Kkinerja karyawan
ditunjukkan dengan nilai koefisien korelasi sebesar 0,393 yang
mendekati 1 dan lebih besar dari 0,05 maka dapat disimpulkan
bahwa disiplin kerja dengan kinerja karyawan memiliki hubungan

korelasi yang positif dan cukup.



131

3. Tabel Correlations menunjukkan bahwa :
Pengaruh antara motivasi (X1) signifikan atau tidak dengan kinerja
karyawan, hal ini dapat dilihat dari angka probabilitas (sig.) sebesar
0,000 < 0,05 maka terdapat pengaruh signifikan antara kedua
variabel tersebut.

4. Tabel Correlations menunjukkan bahwa :
Pengaruh antara disiplin kerja (X2) signifikan atau tidak dengan
kinerja karyawan, hal ini dapat dilihat dari angka probabilitas (sig.)
sebesar 0,002 < 0,05 maka terdapat pengaruh signifikan antara

kedua variabel tersebut.
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Tabel 1V.47

Variables Entered/Removed?

Variables Variables

Model Entered Removed Method

1 MOTIVASI . Stepwise
(Criteria:
Probability-of-F-
to-enter <=,050,
Probability-of-F-
to-remove >=
,100).

2 DISIPLIN . Stepwise

KERJA (Criteria:

Probability-of-F-
to-enter <=,050,
Probability-of-F-
to-remove >=
,100).

a. Dependent Variable: KINERJA KARYAWAN

Dari tabel di atas dapat dilihat bahwa motivasi dan disiplin
kerja merupakan variabel masukan (Variabel Entered) karena
probabilitas dari motivasi dan disiplin kerja memenuhi kriteria
probabilitas, dimana probabilitas motivasi (X1) dan disiplin kerja

(X2) dibawah 0,05.
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Tabel 1V.48

Model Summary

R  Adjuste Std. Error Change Statistics
Squ dR of the R Square Sig. F
Model R are Square Estimate Change F Change dfl df2 Change
1 716 .513 .503 3.15668 .513 50.621 1 48 .000
a
2 .786 .618 .601 2.82768 .104 12.819 1 47 .001

b

a. Predictors: (Constant), MOTIVASI
b. Predictors: (Constant), MOTIVASI, DISIPLIN KERJA

Dari tabel di atas dapat dilihat bahwa :

1. Kolom R untuk model 1 menunjukkan angka koefisien korelasi sebesar
0,716. Hal ini berarti pengaruh motivasi (X1) terhadap Kkinerja karyawan
adalah kuat.

2. Kolom R Square untuk model 1 menunjukkan angka R Square sebesar
0,513. Angka tersebut merupakan hasil pengkuadratan dari koefisien korelasi
atau 0,716 x 0,716 = 0,513. R Square disebut juga koefisien determinasi.
Hal ini berarti besarnya pengaruh motivasi terhadap kinerja karyawan adalah
sebesar 51,3%, sedangkan sisanya (100% - 51,3% = 48,7%) dipengaruhi oleh
faktor-faktor lain. Nilai R Square adalah berkisar antara O sampai 1, karena
angka R Square di atas sebesar 0,513 maka semakin besar angka R Square
menunjukkan semakin kuat pengaruh antar variabel dan begitu juga
sebaliknya.

3. Kolom Adjusted R Square untuk model 1 adalah 0,503.
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Kolom Standard Error of The Estimate untuk model 1 adalah 3,15668.

Pada tabel 1VV.43 Descriptive Statisticts di atas bahwa nilai standar deviasi
motivasi adalah 5,90759 lebih besar dari Standard Error of The Estimate
yang hanya 3,15668, artinya model regresi ini sangat baik untuk digunakan.
Kolom R untuk model 2 menunjukkan angka koefisien korelasi yaitu 0,786.
Hal ini pengaruh motivasi (X1) dan disiplin kerja (X2) terhadap kinerja
karyawan adalah sangat kuat.

Kolom R Square untuk model 2 menunjukkan angka R Square adalah 0,618.
Angka tersebut merupakan hasil pengkuadratan dari koefisien korelasi atau
0,786 x 0,786 = 0,618. R Square disebut juga koefisien determinasi. Hal ini
berarti besarnya pengaruh motivasi dan disiplin kerja terhadap Kinerja
karyawan adalah sebesar 61,8%, sedangkan sisanya (100% - 61,8% = 38,2%)
dipengaruhi oleh faktor-faktor lain. Nilai R Square adalah berkisar 0 sampai
1, karena angka R Square di atas sebesar 0,618 maka semakin besar angka R
Square menunjukkan semakin kuat pengaruh antar variabel dan begitu juga
sebaliknya.

Kolom Adjusted R Square untuk model 2 adalah 0,601.

Kolom Standard Error of The Estimate untuk model 2 adalah 2.82768.
Pada tabel 1VV.46 Descriptive Statisticts di atas bahwa nilai standar deviasi
disiplin kerja adalah 5.87839. lebih besar dari Standard Error of The
Estimate yang hanya 2.82768, artinya model regresi ini sangat baik untuk

digunakan.
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Tabel 1V.49
ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 504.418 1 504.418 50.621 .000P
Residual 478.302 48 9.965
Total 982.720 49
2 Regression 606.918 2 303.459 37.952 .000°
Residual 375.802 47 7.996
Total 982.720 49

a. Dependent Variable: KINERJA KARYAWAN
b. Predictors: (Constant), MOTIVASI
c. Predictors: (Constant), MOTIVASI, DISIPLIN KERJA

Dari tabel di atas dapat dilihat bahwa :

1. Dari uji ANOVA didapat Fniung untuk model 1 motivasi adalah sebesar

50.621 dengan tingkat signifikan 0,000 < 0,05 dan juga Fhiung > Ftabel

50.621 > 3.19. Dengan demikian ho ditolak dan h, diterima, artinya terdapat

pengaruh linier antara variabel motivasi terhadap kinerja karyawan. Maka

model regresi tersebut sudah benar dan layak.

2. Dari uji ANOVA didapat Fniung untuk model 2 motivasi dan disiplin kerja

adalah sebesar 37.952 dengan tingkat signifikan 0,000 < 0,05 dan juga

Fhitung > Frabel 37.952 > 3.19. Dengan demikian ho ditolak dan ha diterima,

artinya terdapat pengaruh linier antara variabel motivasi dan disiplin kerja

terhadap kinerja karyawan. Maka model regresi tersebut sudah benar dan

layak.
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Coefficients?
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Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients Correlations
Model B Std. Error Beta t Sig.  Zero-order Partial Part
1 (Constant) 16.913 2.881 5.871 .000
MOTIVASI .543 .076 716 7.115 .000 .716 716 .716
2 (Constant) 9.505 3.307 2.874 .006
MOTIVASI .519 .069 .684 7.546 .000 .716 .740 .681
DISIPLIN 247 .069 325 3.580 .001 .393 463 .323

KERJA

a. Dependent Variable: KINERJA KARYAWAN

Data tabel di atas dapat dilihat bahwa :

1. Untuk menyusun persamaan regresi dapat digunakan angka pada kolom B

yaitu kolom unstandardized coefficients dengan nilai constant sebesar

9.505 sedangkan nilai koefisien motivasi sebesar 0,519 nilai koefisien

disiplin kerja 0,247

2. Dari nilai-nilai koefisien di atas didapat persamaan regresi sebagai berikut:

Keterangan :

Y = Variabel dependen yaitu Kinerja Karyawan
X1 = Variabel independen yaitu Motivasi

X2 = Variabel independen yaitu Disiplin Kerja

a = Nilai konstanta

Y=a + b1 X1+bX>

b:,b, = Koefisien Regresi
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Maka diperoleh persamaan sebagai berikut :

Y =9,505 + 0,519 X1 + 0,247 X
Y = Kinerja Karyawan

X1 = Motivasi

X2 = Disiplin Kerja

Pada saat Motivasi (X1) terjadi peningkatan atau penurunan 1 poin, maka
Kinerja Karyawan (Y) akan mengalami peningkatan atau penurunan
sebesar 0,5109.

Pada saat Disiplin Kerja (X2) terjadi peningkatan atau penurunan 1 poin,
maka Kinerja Karyawan (Y) akan mengalami peningkatan atau penurunan
sebesar 0,247.

Pada kolom t digunakan untuk pengujian t, untuk menguji kebenaran
hipotesis yang ada, dilakukan dengan cara membandingkan nilai thiwung Yang

diperoleh dengan trapel.

Kriteria pengujian:

Jika thitung> ttabel, maka Ho ditolak dan Ha diterima

Jika thitung < ttabel, maka Ho diterima dan Ha ditolak

. Pada kolom t diketahui bahwa thiung Untuk motivasi adalah 7.546. Dengan
menggunakan tabel distribusi normal t dan menggunakan tingkat keyakinan
pengujian (1-a) sebesar 95% dan tingkat kesalahan ( . ) sebesar 5% serta
derajat kebebasan (Degree of Freedom/df) n-k = 50-2 = 48, maka diperoleh

nilai distribusi tabel t adalah sebesar 1,67722. Oleh karena itu, thitung
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motivasi lebih besar daripada nilai tiwpe atau 7.546 > 1.6772. Maka kondisi
tersebut menunjukkan Ho ditolak 5% dan Ha diterima.

Pada kolom t diketahui bahwa thiwung untuk disiplin kerja adalah 3.580.
Dengan menggunakan tabel distribusi normal t dan menggunakan tingkat
keyakinan pengujian (1-a) sebesar 95% dan tingkat kesalahan ( ) sebesar
5% serta derajat kebebasan (Degree of Freedom/df) n-k = 50-2 = 48, maka
diperoleh nilai distribusi tabel t adalah sebesar 1,67722. Oleh karena itu,
thiung Motivasi lebih besar daripada nilai twpe atau 3.580 > 1.6772. Maka
kondisi tersebut menunjukkan Ho ditolak 5% dan Ha diterima.

Pada kolom Sig.digunakan untuk pengujian probabilitas.

Kriteria pengujian:

Jika probabilitas < 0,05 maka Ho ditolak dan Ha diterima

Jika probabilitas > 0,05 maka Ho diterima dan Ha ditolak

Terlihat pada kolom Sig. diketahui bahwa nilai probabilitas dari motivasi
0.000 atau probabilitas dibawah 0,05 dengan demikian maka Ho ditolak dan
Ha diterima atau regresi signifikan atau motivasi benar berpengaruh positif
terhadap kinerja karyawan.

Terlihat pada kolom Sig. diketahui bahwa nilai probabilitas dari disiplin
kerja 0.001 atau probabilitas dibawah 0,05 dengan demikian maka Ho di
tolak dan Ha. diterima atau regresi signifikan atau disiplin kerja benar

berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.



BAB V

PENUTUP

A. Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan dari bab-bab

sebelumnya, maka dapat disimpulkan mengenai Motivasi dan Disiplin

Kerja terhadap Kinerja Karyawan di PT. Prambanan Kencana sebagai

berikut :

1. Kesimpulan Umum

a.

b.

Variabel Motivasi (X1)

Berdasarkan hasil jawaban kuesioner mengenai motivasi di
PT. Prambanan Kencana dengan jumlah sampel yang diambil
sebanyak 50 responden menyatakan bahwa responden sebanyak 41,8%
menjawab setuju mengenai motivasi di PT. Prambanan Kencana sudah
memenuhi standar dengan baik.

Variabel Disiplin Kerja (X2)

Berdasarkan hasil jawaban kuesioner mengenai disiplin kerja di
PT. Prambanan Kencana dengan jumlah sampel yang diambil
sebanyak 50 responden menyatakan bahwa responden sebanyak 33,4%
menjawab setuju mengenai disiplin kerja di PT. Prambanan Kencana

berjalan dengan baik.
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c. Variabel Kinerja Karyawan (Y)

Berdasarkan hasil jawaban kuesioner mengenai kinerja karyawan di
PT. Prambanan Kencana dengan jumlah sampel yang diambil
sebanyak 50 responden menyatakan bahwa responden sebanyak 44,8%
menjawab setuju mengenai kinerja karyawan di PT. Prambanan
Kencana sudah memenuhi standar dengan baik.

2. Kesimpulan Khusus

a. Hasil perhitungan koefisien korelasi untuk variabel motivasi sebesar
0,716. Hal ini berarti pengaruh variabel motivasi terhadap variabel
Kinerja karyawan memiliki hubungan positif dan kuat. Untuk variabel
Disiplin Kerja menunjukkan hasil perhitungan koefisien korelasi yaitu
sebesar 0,393. Hal ini berarti pengaruh variabel disiplin kerja terhadap
kinerja karyawan memiliki hubungan korelasi yang positif dan cukup.
Pengaruh yang positif menunjukkan semakin baik motivasi dan
disiplin kerja akan memengaruhi Kkinerja karyawan pada PT.
Prambanan Kencana.

b. Hasil perhitungan koefisien determinasi untuk variabel motivasi (X1)
sebesar 0,513. Hal ini berarti besarnya pengaruh motivasi terhadap
Kinerja karyawan adalah 51,3%, sedangkan sisanya 48,7% dipengaruhi
oleh faktor lain di luar penelitian.

c. Hasil perhitungan koefisien determinasi untuk variabel motivasi (X1)
dan disiplin kerja (X2) sebesar 0,618. Hal ini berarti besarnya

pengaruh motivasi dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan adalah
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61,8%, sedangkan sisanya 38,2% dipengaruhi oleh faktor lain di luar
penelitian.

. Variabel motivasi (X1) diperoleh nilai distribusi t tabel adalah 1,67722
dan memiliki arti thiwung lebih besar dari twpe atau 7,546>1,67722 dan
berada pada daerah penolakan H,, berarti hipotesisnya adalah Ho
ditolak dan Ha diterima, ini menunjukkan bahwa ada pengaruh yang
signifikan antara motivasi dan kinerja karyawan.

Variabel disiplin kerja (X2) diperoleh nilai distribusi t tabel adalah
1,67722 dan memiliki arti thiung lebih besar dari twne atau
3,850>1,67722 dan berada pada daerah penolakan H,, berarti
hipotesisnya adalah H, ditolak dan Ha diterima, ini menunjukkan
bahwa ada pengaruh yang signifikan antara disiplin kerja dan kinerja
karyawan.

Hasil perhitungan uji parsial variabel motivasi (X1) dengan nilai Fhitung
sebesar 50.621 lebih besar dari Franer 3.19 atau 50.621>3.19 dengan
demikian H, ditolak dan Ha diterima, ini menunjukkan bawah adanya
pengaruh secara simultan antara variabel motivasi dan Kkinerja
karyawan.

Hasil perhitungan uji simultan variabel motivasi (X1) dan disiplin
kerja (X2) dengan nilai Fniwng Sebesar 37.952 lebih besar dari Franel 3.19
atau 37.952>3.19 dengan demikian H, ditolak dan Ha diterima, ini
menunjukkan bawah adanya pengaruh secara simultan antara variabel

motivasi dan disiplin kerja pada kinerja karyawan.
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. Implikasi

Bersadarkan hasil penelitian ini, maka penulis sudah dapat
mengemukakan beberapa implikasi adalah sebagai berikut:
Implikasi Teoritis:
Dari hasil penelitian ini, motivasi dan disiplin kerja berpengaruh terhadap
Kinerja karyawan karena PT. Prambanan Kencana memiliki program
motivasi yang sudah cukup baik bagi karyawan dan juga disiplin kerja
karyawan yang sudah sesuai dengan standar bagi karyawannya.
Implikasi Manajerial:
Dari hasil penelitian ini, penulis telah melakukan penelitian dimana
terciptanya kondisi motivasi dan disiplin kerja yang baik pada
PT. Prambanan Kencana sehingga dapat meningkatkan Kinerja karyawan
dalam bekerja.
Implikasi Metodelogi:
Dari hasil penelitian ini, penulis telah melakukan penelitian terhadap 50
responden. Untuk memperoleh data dan informasi, penulis menyebarkan
kuesioner sejumlah 30 pernyataan, dengan 10 pernyataan mengenai
motivasi (X1), 10 pernyataan mengenai disiplin kerja (X2) dan 10
pernyataan mengenai kinerja karyawan (Y) di PT. Prambanan Kencana.
. Saran
Bersadarkan hasil penelitian dan kesimpulan yang telah dikemukakan,

maka saran yang dapat disampaikan oleh penulis adalah sebagai berikut:
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1. Saran untuk kebijakan manajerial
Adapun saran yang dapat dikemukakan bersadarkan kenyataan
bahwa motivasi dan disiplin kerja memiliki pengaruh terhadap kinerja
karyawan adalah sebagai berikut:

a. Motivasi yang diterapkan sudah sangat baik sehingga karyawan
yang telah bekerja mendapatkan motivasi dan semangat dalam
bekerja dan dapat meningkatkan kinerja seorang karyawan dan
dapat menghasilkan pekerjaan secara maksimal.

b. Disiplin kerja telah terbukti memiliki pengaruh terhadap kinerja
karyawan sehingga diharapkan kedepannya dapat menciptakan
kondisi disiplin kerja yang lebih baik lagi untuk dapat membantu
meningkatkan kinerja karyawan dan dapat meningkatan pekerjaan
secara maksimal.

2. Saran untuk pengembangan ilmu
Dari hasil penelitian ini, penulis mengharapkan akan ada menambah
ilmu pengetahuan dan pengalaman mengenai motivasi dan disiplin
kerja terhadap Kkinerja karyawan, terutama dalam mengaplikasikan
teori yang telah diterima di Universitas Buddhi Dharma (UBD) dengan
praktek yang ada di perusahaan serta bagi penelitian selanjutnya yang
akan melanjutkan penelitian ini agar dapat lebih menyempurnakan lagi

dari penelitian yang sudah ada sebelumnya.
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Lampiran 2

KUESIONER

Responden yang terhormat,

Dalam rangka menyelesaikan skripsi di Universitas Buddhi Dharma yang
berjudul “Pengaruh Motivasi dan Disiplin Terhadap Kinerja Karyawan PT.
Prambanan Kencana Cabang Cikupa Tangerang”. Penulis mengharapkan
kesediaan Bapak/Ibu, saudara/i untuk mengisi kuesioner dibawah ini. Setiap
jawaban yang Bapak/lbu, saudara/i berikan samgat bermanfaat untuk
menyelesaikan skripsi ini. Terima kasih atas kesediaannya dalam mengisi
kuesioner ini.

PETUNJUK PENGISIAN
1. Berikan checklist (V) pada jawaban yang sesuai dengan pilihan anda.
2. Dalam menjawab pertanyaan kuesioner ini, sebaiknya anda memberikan
jawaban yang sejujur-jujurnya.

3. Ada lima alternative jawaban, yaitu:

a. SS (Sangat Setuju) s nilai 5
b. S (Setuju) s nilai 4
c. KS (Kurang Setuju) :nilai 3
d. TS (Tidak Setuju) : nilai 2
e. STS (Sangat Tidak Setuju) s nilai 1

Data Resoponden

1. Nama
2. Jenis Kelamin : () Laki-laki () Perempuan
3. Usia :( )18-22tahun ()23 - 27 tahun

( )28 -32tahun ( )>32tahun
4. Pendidikan Terakhir :( ) SMA/Sederajat ( ) Sarjana
( ) Diploma () Magister

Tanda Tangan Responden




Motivasi

Pilihan
No Pernyataan SS KS | TS | STS
5 3| 2 1
. Ucapan Selamat diberikan bagi karyawan
yang bekerja lebih baik.
5 Ketika mengalami kegagalan karyawan harus
mengevaluasi dirinya sendiri perkerjaannya.
3 Pemberian penghargaan sebagai tanda kualitas
kerja karyawan tersebut sangat baik.
A Pemberian kenaikan jabatan merupakan wujuh
penghargaan terhadap karyawan.
Karyawan harus menerapkan prinsip kerja
> cerdas bukan kerja keras.
Perusahaan membuat kebijakan yang
6. | menguntungkan karyawan dan pemilik
perusahaan.
. Karyawan harus bertanggung jawab atas hasil
pekerjaannya.
Perusahaan harus mengerti tanggung
8. | jawabnya dalam hal meningkatkan

kesejahteraan karyawan.

Pelatihan diberikan perusahaan guna

meningkatkan kepuasan kerja karyawan.

10.

Jenjang karir yang jelas dapat memotivasi

karyawan untuk bekerja lebih giat lagi.




Disiplin kerja

Pilihan
No Pernyataan SS KS | TS | STS
5 3 | 2 1
. Peralatan kantor yang digunakan sudah sesuai
dengan kebutuhan
5 Perusahaan menjelaskan ketentuan dan standar
peraturan yang harus ditaati.
3 Perusahaan memberikan sanksi atau hukuman
ketika saya berbuat kesalahan.
A Perusahaan adil dalam pemberian sanksi atau
hukuman.
Sanksi atau hukuman yang diberikan
> perusahaan menimbulkan efek jera bagi saya.
6 Perusahaan tegas dalam pemberian sanksi atau
hukuman.
. Dalam bekerja saya selalu mendapatkan
pengawasan dari perusahaan.
8. | Saya selalu datang tepat waktu dalam bekerja.
Sanksi atau hukuman menjadikan saya
9. | pegawai yang bertanggung jawab atas
perbuatan saya.
Menghargai perbedaan pendapat dan budaya
10. | yang ada di kantor sesuai dengan aturan norma

sosial yang berlaku di perusahaan




Kinerja Karyawan

Pilihan
No Pernyataan SS KS | TS | STS
5 3| 2 1
1. | Kualitas kinerja yang di berikan perusahan
sudah cukup baik
2. | Kuantitas hasil kerja untuk perusahaan sudah
maksimal
3. | Saya memiliki tingkat produktivitas yang baik
4. | Dapat bekerja dengan meminimalkan
efektivitas biaya dalam perusahaan
5. | Berkoordinasi dalam bekerja dengan
karyawan lain sebagai tim kerja untuk
menghasilkan kinerja yang baik
6. | Penggunaan sumber daya dan biaya sesuai
dengan kebutuhan
7. | Dapat mengelola waktu kerja dengan baik
sehingga waktu kerja tidak terbuang sia-sia
8. | Dapat menyelesaikan pekerjaan dengan tepat
waktu
9. | Dapat bekerja sesuai dengan panduan kerja
yang diberikan perusahaan
10. | Siap bertanggung jawab jika terjadi kesalahan

dalam melakukan pekerjaan
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MOTIVASI X1
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DISIPLIN KERJA X2
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KINERJA KARYAWAN Y
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Tingkat signifikansi untuk uji satu arah

df = (N-2) 0.05 0.025 0.01 0.005 0.0005
Tingkat signifikansi untuk uji dua arah
0.1 0.05 0.02 0.01 0.001
1 0.9877 0.9969 0.9995 0.9999 1.0000
2 0.9000 0.9500 0.9800 0.9900 0.9990
3 0.8054 0.8783 0.9343 0.9587 0.9911
4 0.7293 0.8114 0.8822 0.9172 0.9741
5 0.6694 0.7545 0.8329 0.8745 0.9509
6 0.6215 0.7067 0.7887 0.8343 0.9249
7 0.5822 0.6664 0.7498 0.7977 0.8983
8 0.5494 0.6319 0.7155 0.7646 0.8721
9 0.5214 0.6021 0.6851 0.7348 0.8470
10 0.4973 0.5760 0.6581 0.7079 0.8233
11 0.4762 0.5529 0.6339 0.6835 0.8010
12 0.4575 0.5324 0.6120 0.6614 0.7800
13 0.4409 0.5140 0.5923 0.6411 0.7604
14 0.4259 0.4973 0.5742 0.6226 0.7419
15 0.4124 0.4821 0.5577 0.6055 0.7247
16 0.4000 0.4683 0.5425 0.5897 0.7084
17 0.3887 0.4555 0.5285 0.5751 0.6932
18 0.3783 0.4438 0.5155 0.5614 0.6788
19 0.3687 0.4329 0.5034 0.5487 0.6652
20 0.3598 0.4227 0.4921 0.5368 0.6524
21 0.3515 0.4132 0.4815 0.5256 0.6402
22 0.3438 0.4044 0.4716 0.5151 0.6287
23 0.3365 0.3961 0.4622 0.5052 0.6178
24 0.3297 0.3882 0.4534 0.4958 0.6074
25 0.3233 0.3809 0.4451 0.4869 0.5974
26 0.3172 0.3739 0.4372 0.4785 0.5880
27 0.3115 0.3673 0.4297 0.4705 0.5790
28 0.3061 0.3610 0.4226 0.4629 0.5703
29 0.3009 0.3550 0.4158 0.4556 0.5620
30 0.2960 0.3494 0.4093 0.4487 0.5541
31 0.2913 0.3440 0.4032 0.4421 0.5465
32 0.2869 0.3388 0.3972 0.4357 0.5392
33 0.2826 0.3338 0.3916 0.4296 0.5322
34 0.2785 0.3291 0.3862 0.4238 0.5254
35 0.2746 0.3246 0.3810 0.4182 0.5189
36 0.2709 0.3202 0.3760 0.4128 0.5126
37 0.2673 0.3160 0.3712 0.4076 0.5066
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38 0.2638 0.3120 0.3665 0.4026 0.5007
39 0.2605 0.3081 0.3621 0.3978 0.4950
40 0.2573 0.3044 0.3578 0.3932 0.4896
41 0.2542 0.3008 0.3536 0.3887 0.4843
42 0.2512 0.2973 0.3496 0.3843 0.4791
43 0.2483 0.2940 0.3457 0.3801 0.4742
44 0.2455 0.2907 0.3420 0.3761 0.4694
45 0.2429 0.2876 0.3384 0.3721 0.4647
46 0.2403 0.2845 0.3348 0.3683 0.4601
47 0.2377 0.2816 0.3314 0.3646 0.4557
48 0.2353 0.2787 0.3281 0.3610 0.4514
49 0.2329 0.2759 0.3249 0.3575 0.4473
50 0.2306 0.2732 0.3218 0.3542 0.4432




Pr 0.25 0.10 0.05 0.025 0.01 0.005 0.001
df 0.50 0.20 0.10 0.050 0.02 0.010 0.002
1 1.00000 3.07768 6.31375 12.70620 31.82052 63.65674 | 318.30884
2 0.81650 1.88562 2.91999 4.30265 6.96456 9.92484 22.32712
3 0.76489 1.63774 2.35336 3.18245 454070 5.84001 10.21453
4 0.74070 1.53321 2.13185 2.77645 3.74695 4.60409 7.17318
5 0.72669 1.47588 2.01505 2.57058 3.36493 4.03214 5.89343
6 0.71756 1.43976 1.94318 2.44601 3.14267 3.70743 5.20763
7 0.71114 1.41492 1.89458 2.36462 2.99795 3.49948 4.78529
8 0.70639 1.39682 1.85955 2.30600 2.89646 3.35539 450079
9 0.70272 1.38303 1.83311 2.26216 2.82144 3.24984 4.29681
10 0.69981 1.37218 1.81246 2.22814 2.76377 3.16927 4.14370
1 0.69745 1.36343 1.79588 2.20099 2.71808 3.10581 4.02470
12 0.69548 1.35622 1.78229 2.17881 2.68100 3.05454 3.92963
13 0.69383 1.35017 1.77093 2.16037 2.65031 3.01228 3.85198
14 0.69242 1.34503 1.76131 2.14479 2.62449 2.97684 3.78739
15 0.69120 1.34061 1.75305 2.13145 2.60248 2.94671 3.73283
16 0.69013 1.33676 1.74588 2.11991 2.58349 2.92078 3.68615
17 0.68920 1.33338 1.73961 2.10982 2.56693 2.89823 3.64577
18 0.68836 1.33039 1.73406 2.10092 2.55238 2.87844 3.61048
19 0.68762 1.32773 1.72913 2.09302 2.53948 2.86093 3.57940
20 0.68695 1.32534 1.72472 2.08596 2.52798 2.84534 3.55181
21 0.68635 1.32319 1.72074 2.07961 2.51765 2.83136 3.52715
22 0.68581 1.32124 1.71714 2.07387 2.50832 2.81876 3.50499
23 0.68531 1.31946 1.71387 2.06866 2.49987 2.80734 3.48496
24 0.68485 1.31784 1.71088 2.06390 2.49216 2.79694 3.46678
25 0.68443 1.31635 1.70814 2.05954 2.48511 2.78744 3.45019
26 0.68404 1.31497 1.70562 2.05553 2.47863 2.77871 3.43500
27 0.68368 1.31370 1.70329 2.05183 2.47266 2.77068 3.42103
28 0.68335 1.31253 1.70113 2.04841 2.46714 2.76326 3.40816
29 0.68304 1.31143 1.69913 2.04523 2.46202 2.75639 3.39624
30 0.68276 1.31042 1.69726 2.04227 2.45726 2.75000 3.38518
31 0.68249 1.30946 1.69552 2.03951 2.45282 2.74404 3.37490
32 0.68223 1.30857 1.69389 2.03693 2.44868 2.73848 3.36531
33 0.68200 1.30774 1.69236 2.03452 2.44479 2.73328 3.35634
34 0.68177 1.30695 1.69092 2.03224 2.44115 2.72839 3.34793
35 0.68156 1.30621 1.68957 2.03011 2.43772 2.72381 3.34005
36 0.68137 1.30551 1.68830 2.02809 2.43449 2.71948 3.33262
37 0.68118 1.30485 1.68709 2.02619 2.43145 2.71541 3.32563
38 0.68100 1.30423 1.68595 2.02439 2.42857 2.71156 3.31903
39 0.68083 1.30364 1.68488 2.02269 2.42584 2.70791 3.31279
40 0.68067 1.30308 1.68385 2.02108 2.42326 2.70446 3.30688

Lampiran 5



Pr

0.25 0.10 0.05 0.025 0.01 0.005 0.001
df 0.50 0.20 0.10 0.050 0.02 0.010 0.002
41 0.68052 1.30254 1.68288 2.01954 2.42080 2.70118 3.30127
42 0.68038 1.30204 1.68195 2.01808 2.41847 2.69807 3.29595
43 0.68024 1.30155 1.68107 2.01669 2.41625 2.69510 3.29089
44 0.68011 1.30109 1.68023 2.01537 2.41413 2.69228 3.28607
45 0.67998 1.30065 1.67943 2.01410 2.41212 2.68959 3.28148
46 0.67986 1.30023 1.67866 2.01290 2.41019 2.68701 3.27710
47 0.67975 1.29982 1.67793 2.01174 2.40835 2.68456 3.27291
48 0.67964 1.29944 1.67722 2.01063 2.40658 2.68220 3.26891
49 0.67953 1.29907 1.67655 2.00958 2.40489 2.67995 3.26508
50 0.67943 1.29871 1.67591 2.00856 2.40327 2.67779 3.26141
51 0.67933 1.29837 1.67528 2.00758 240172 2.67572 3.25789
52 0.67924 1.29805 1.67469 2.00665 2.40022 2.67373 3.25451
53 0.67915 1.29773 1.67412 2.00575 2.39879 2.67182 3.25127
54 0.67906 1.29743 1.67356 2.00488 2.39741 2.66998 3.24815
55 0.67898 1.29713 1.67303 2.00404 2.39608 2.66822 3.24515
56 0.67890 1.29685 1.67252 2.00324 2.39480 2.66651 3.24226
57 0.67882 1.29658 1.67203 2.00247 2.39357 2.66487 3.23948
58 0.67874 1.29632 1.67155 2.00172 2.39238 2.66329 3.23680
59 0.67867 1.29607 1.67109 2.00100 2.39123 2.66176 3.23421
60 0.67860 1.29582 1.67065 2.00030 2.39012 2.66028 3.23171
61 0.67853 1.29558 1.67022 1.99962 2.38905 2.65886 3.22930
62 0.67847 1.29536 1.66980 1.99897 2.38801 2.65748 3.22696
63 0.67840 1.29513 1.66940 1.99834 2.38701 2.65615 3.22471
64 0.67834 1.29492 1.66901 1.99773 2.38604 2.65485 3.22253
65 0.67828 1.29471 1.66864 1.99714 2.38510 2.65360 3.22041
66 0.67823 1.29451 1.66827 1.99656 2.38419 2.65239 3.21837
67 0.67817 1.29432 1.66792 1.99601 2.38330 2.65122 3.21639
68 0.67811 1.29413 1.66757 1.99547 2.38245 2.65008 3.21446
69 0.67806 1.29394 1.66724 1.99495 2.38161 2.64898 3.21260
70 0.67801 1.29376 1.66691 1.99444 2.38081 2.64790 3.21079
71 0.67796 1.29359 1.66660 1.99394 2.38002 2.64686 3.20903
72 0.67791 1.29342 1.66629 1.99346 2.37926 2.64585 3.20733
73 0.67787 1.29326 1.66600 1.99300 2.37852 2.64487 3.20567
74 0.67782 1.29310 1.66571 1.99254 2.37780 2.64391 3.20406
75 0.67778 1.29294 1.66543 1.99210 2.37710 2.64298 3.20249
76 0.67773 1.29279 1.66515 1.99167 2.37642 2.64208 3.20096
77 0.67769 1.29264 1.66488 1.99125 2.37576 2.64120 3.19948
78 0.67765 1.29250 1.66462 1.99085 2.37511 2.64034 3.19804
79 0.67761 1.29236 1.66437 1.99045 2.37448 2.63950 3.19663
80 0.67757 1.29222 1.66412 1.99006 2.37387 2.63869 3.19526




Titik Persentase Distribusi F untuk Probabilita = 0,05

df untuk pembilang (N1) Lampiran 6
df untuk
penyebut 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15
(N2)

1] 161| 199 | 216 | 225| 230 | 234| 237 | 239 | 241 | 242 | 243 | 244 | 245 | 245 | 246
2| 1851 | 19.00 | 19.16 | 19.25 | 19.30 | 19.33 | 19.35 | 19.37 | 19.38 | 19.40 | 19.40 | 19.41 | 19.42 | 19.42 | 19.43
3] 1013 | 955| 928 | 912 | 901 | 894| 889 | 88| 88L| 879 | 876 | 874| 873 | 871 | 870
41 771| 694| 659 | 639| 626| 616| 609 | 604| 600| 596 | 594| 591 | 589 | 587 | 586
5| 661| 579 | 541 | 519| 505| 495| 488 | 482| 477 | 474| 470| 468| 466 | 464 | 462
6| 599| 514 | 476| 453 | 439 | 428 | 421 | 415| 410 | 406 | 403 | 400| 398 | 396 | 3.94
7| 559| 474| 435| 412| 397 | 387 | 379 | 373| 368 | 364| 360| 357 | 355 | 353 | 351
8| 532| 446 | 407 | 384| 369| 358 | 350 | 344 | 339 | 335| 331| 328| 326 | 324| 322
9| 512| 426| 386 | 363| 348 | 337 | 329| 323| 318 | 314 | 310| 307 | 305 | 303| 301
10| 496 | 410 | 371 | 348| 333| 322| 314| 307 | 302| 298| 294 | 291 | 289 | 286 | 285
1 484 3.98 3.59 3.36 3.20 3.09 3.01 2.95 2.90 2.85 2.82 279 | 276 2.74 2.72
12| a475| 389| 349 | 326| 311 | 300| 291 | 285| 280 | 275| 272 | 269| 266 | 264 | 262
13| 467| 381| 341| 318| 303| 292| 283 | 277| 271| 267| 263| 260| 258 | 255| 253
14| 460| 374| 334| 311| 296| 285| 276 | 270| 265| 260| 257 | 253| 251 | 248 | 246
15| 454| 368| 329| 306| 290| 279| 271 | 264| 259 | 254| 251 | 248 | 245 | 242| 240
16 | 449 | 363| 324| 301| 285| 274| 266 | 259 | 254 | 249 | 246 | 242| 240 | 237| 235
17| 445| 359 | 320| 296| 281 | 270| 261 | 255| 249 | 245| 241 | 238| 235 | 233| 231
18| 441| 355| 316| 293| 277 | 266| 258 | 251 | 246 | 241 | 237 | 234 231 | 229| 227
19| 438| 352| 313| 290 | 274| 263| 254 | 248| 242 | 238| 234| 231| 228 | 226| 223
20| 435| 349| 310| 287 | 271| 260| 251 | 245| 239 | 235| 231 | 228| 225 | 222| 220
21| 432| 347| 307| 284| 268| 257| 249 | 242| 237 | 232| 228| 225| 222| 220| 218
22| 430| 344| 305| 282| 266| 255| 246 | 240| 234 | 230| 226 | 223| 220 | 217 | 215
23| 428| 342| 303| 280 | 264 | 253| 244 | 237| 232| 227| 224| 220| 218 | 215| 213
24| 426| 340 | 301| 278| 262| 251| 242| 236| 230| 225| 222| 218| 215 | 213 | 211
25| 424| 339| 299| 276| 260| 249| 240 | 234| 228| 224| 220| 216| 214 | 211| 209
26| 423| 337| 298| 274| 259 | 247| 239 | 232| 227 | 222| 218| 215| 212 | 209 | 207
27| 421| 335| 296| 273| 257 | 246| 237 | 231| 225| 220| 217 | 213 | 210 | 208 | 206
28| 420| 334| 295| 271| 256 | 245| 236 | 229| 224| 219| 215| 212 | 209 | 206 | =204
29| 418| 333| 293| 270 | 255| 243| 235| 228| 222| 218| 214| 210| 208 | 205| 203
30| 417| 332| 292| 269| 253| 242| 233 | 227| 221| 216| 213 | 209 | 206 | 204 | 201
31| 416| 330| 291| 268| 252| 241| 232| 225| 220| 215| 211 | 208| 205 | 203 | 200
32| 415| 329| 290 | 267| 251| 240| 231 | 224| 219| 214| 210| 207 | 204 | 201 | 1.99
33| 414| 328| 289 266| 250| 239| 230 | 223| 218| 213| 209 | 206| 203 | 200 | 1.98
34| 413| 328| 28| 265| 249| 238| 229| 223| 217| 212| 208| 205| 202 | 199 | 1.97
35| 412| 327 | 287 264| 249| 237| 229| 222| 216| 211| 207 | 204| 201 | 199 | 1.96
36| 411| 326| 287 | 263| 248| 236| 228| 221| 215| 211| 207 | 203| 200 | 198 | 1.95
37| 411| 325| 28| 263| 247| 236| 227 | 220| 214| 210| 206 | 202| 200 | 197 | 195
38| 410| 324| 285 | 262| 246| 235| 226| 219| 214| 209| 205| 202| 199 | 196 | 1.94
39| 409| 324| 28| 261| 246| 234| 226| 219| 213| 208| 204| 201| 198 | 195| 1.93
40 | 408| 323| 284 261| 245| 234| 225| 218| 212| 208| 204| 200| 197 | 195| 1.92
41| 408| 323| 28| 260| 244| 233| 224| 217| 212| 207| 203| 200| 197 | 194 | 192
42| 407| 322| 28| 259 | 244| 232| 224| 217| 211| 206| 203| 199 | 196 | 194 | 191
43| 407| 321| 28| 259 | 243| 232| 223| 216| 211| 206 | 202 | 199| 196 | 193 | 191
441 406 | 321| 28| 258| 243| 231| 223| 216| 210| 205| 201 | 198| 195 | 192 | 1.90
45| 406| 320| 281 258| 242| 231| 222| 215| 210| 205| 201 | 197 | 194 | 192| 1.89




Titik Persentase Distribusi F untuk Probabilita = 0,05

df untuk pembilang (N1)

df untuk
penyebut 1 2 3 4 5 6 7 8 9| 10| 11| 12| 13| 14| 15
(N2)
46 | 4.05| 320 | 281 | 257 | 242 | 230 | 222 | 215| 200 | 204 | 200 | 1.97 | 1.94 | 1.91 | 1.89
47| 405 | 320 | 280 | 257 | 241 | 230 | 221 | 214 | 200 | 204 | 200 | 1.96| 1.93 | 1.91 | 1.88
48| 404 | 319 | 280 | 257 | 241 | 229 | 221 | 214 | 208 | 203 | 1.99 | 1.96 | 1.93 | 1.90 | 1.88
49 | 404 | 319 | 279 | 256 | 240 | 229 | 220 | 213 | 208 | 203 | 1.99 | 1.96 | 1.93 | 1.90 | 1.88
50 | 4.03| 318 | 279 | 256 | 240 | 229 | 220 | 213 | 207 | 203 | 199 | 1.95| 1.92 | 1.89 | 187
51| 403 | 318 | 279 | 255 | 240 | 228 | 220 | 213 | 207 | 202 | 198 | 1.95| 1.92 | 1.89 | 187
52| 403 | 318 | 278 | 255| 239 | 228 | 219 | 212| 207 | 202 | 198 | 1.94 | 191 | 1.89 | 186
53 | 402 | 317 | 278 | 255 | 239 | 228 | 219 | 212| 206 | 201 | 197 | 194 | 191 | 1.88 | 186
54| 402 | 317 | 278 | 254 | 239 | 227 | 218 | 212| 206 | 201 | 197 | 194 | 191 | 1.88 | 186
55| 402 | 316 | 277 | 254 | 238 | 227 | 218 | 211 | 206 | 201 | 197 | 193 | 1.90 | 1.88 | 185
56 | 401 | 316 | 277 | 254 | 238 | 227 | 218 | 211 | 2.05| 200 | 1.96 | 1.93 | 1.90 | 1.87 | 185
57| 401 | 316 | 277 | 253 | 238 | 226 | 218 | 2.11| 2.05| 200 | 1.96 | 1.93 | 1.90 | 1.87 | 185
58 | 401 | 316 | 276 | 253 | 237 | 226 | 217 | 210 | 2.05| 200 | 1.96 | 1.92 | 1.89 | 1.87 | 1.84
59 | 400 | 315 | 276 | 253 | 237 | 226 | 217 | 210 | 2.04 | 200 | 1.96 | 1.92 | 1.89 | 1.86 | 1.84
60 | 400 | 315 | 276 | 253 | 237 | 225| 217 | 210 | 204 | 1.99 | 1.95| 1.92 | 1.89 | 1.86 | 1.84
61| 400 | 315 | 276 | 252 | 237 | 225 | 216 | 209 | 204 | 199 | 1.95| 191 | 1.88 | 1.86 | 1.83
62| 400 | 315 | 275 | 252 | 236 | 2.25| 216 | 209 | 203 | 1.99 | 1.95| 1.91 | 1.88 | 1.85 | 1.83
63| 399 | 314 | 275 | 252 | 236 | 2.25| 216 | 209 | 203 | 1.98| 1.94 | 191 | 1.88 | 1.85 | 1.83
64 | 399 | 314 | 275 | 252 | 236 | 224 | 216 | 209 | 203 | 1.98| 1.94 | 1.91 | 1.88 | 1.85 | 1.83
65| 399 | 314 | 275 | 251 | 236 | 224 | 215| 208 | 203 | 1.98| 1.94 | 1.90 | 1.87 | 1.85 | 1.82
66 | 399 | 314 | 274 | 251 | 235 224 | 215| 208 | 203 | 1.98| 1.94 | 1.90 | 1.87 | 1.84 | 182
67 | 398 | 313 | 274 | 251 | 235 224 | 215| 208 | 202 | 1.98| 1.93 | 1.90 | 1.87 | 1.84 | 182
68 | 398 | 313 | 274 | 251 | 235 224 | 215| 208 | 202 | 1.97 | 1.93| 1.90 | 1.87 | 1.84 | 182
69 | 398 | 313 | 274 | 250 | 235 223 | 215| 208 | 202 | 1.97 | 1.93 | 1.90 | 1.86 | 1.84 | 181
70 | 398 | 313 | 274 | 250 | 235 | 223 | 214 | 207 | 202| 197 | 1.93| 1.89 | 1.86 | 1.84 | 181
71| 398 | 313 | 273 | 250 | 234 | 223 | 214 | 207 | 201 | 197 | 193 | 1.89 | 1.86 | 1.83 | 181
72| 397 | 312| 273 | 250 | 234 | 223 | 214 | 207 | 201| 1.96| 192 | 1.89 | 1.86 | 1.83 | 181
73| 397 | 312 | 273 | 250 | 234 | 223 | 214 | 207 | 201| 1.96| 1.92 | 1.89 | 1.86 | 1.83 | 1.81
74| 397 | 312 | 273 | 250 | 234 | 222 | 214 | 207 | 201 | 1.96| 1.92 | 1.89 | 1.85 | 1.83 | 1.80
75| 397 | 312 | 273 | 249 | 234 | 222 213 | 206 | 201 | 1.96| 1.92 | 1.88 | 1.85 | 1.83 | 1.80
76 | 397 | 312 | 272 | 249 | 233 | 222 213 | 206 | 201 | 1.96| 1.92 | 1.88 | 1.85 | 1.82 | 1.80
77| 397 | 312 | 272 | 249 | 233 | 222 213 | 206 | 200| 1.96| 1.92 | 1.88 | 1.85 | 1.82 | 1.80
78 | 396 | 311 | 272 | 249 | 233 | 222 213 | 206 | 200| 1.95| 1.91| 1.88 | 1.85 | 1.82 | 1.80
79| 396 | 311 | 272 | 249 | 233 | 222 | 213 | 206 | 200| 1.95| 191 | 1.88 | 1.85 | 1.82 | 1.79
80 | 396 | 311 | 272 | 249 | 233 | 221 | 213 | 206 | 200 | 1.95| 1.91 | 1.88 | 1.84 | 1.82 | 1.79
81| 396 | 311 | 272 | 248 | 233 | 221 | 212| 205| 200 | 1.95| 1.91 | 1.87 | 1.84 | 1.82 | 1.79
82| 396 | 311 | 272 | 248 | 233 | 221 | 212| 205| 200 | 1.95| 1.91 | 1.87 | 1.84 | 1.81 | 1.79
83| 396 | 311 | 271 | 248 | 232 | 221 | 212| 205| 1.99| 1.95| 1.91 | 1.87 | 1.84 | 1.81 | 1.79
84| 395| 311 | 271 | 248 | 232 | 221 | 212 | 205| 1.99| 1.95| 1.90 | 1.87 | 1.84 | 1.81 | 1.79
85| 395 | 310 | 271 | 248 | 232 | 221 | 212 | 205| 1.99| 1.94 | 1.90 | 1.87 | 1.84 | 1.81 | 1.79
86| 395| 310 | 271 | 248 | 232 | 221 | 212| 205| 1.99| 1.94 | 190 | 1.87 | 1.84 | 1.81 | 1.78
87| 395| 310 | 271 | 248 | 232 | 220 | 212 | 205| 1.99| 1.94| 190 | 1.87 | 1.83 | 1.81 | 1.78
88 | 395| 310 | 271 | 248 | 232 | 220 | 212 | 205| 1.99| 1.94| 1.90 | 1.86 | 1.83 | 1.81 | 1.78
89 | 395| 310 | 271 | 247 | 232 | 220 | 211 | 204 | 1.99| 1.94 | 1.90 | 1.86 | 1.83 | 1.80 | 1.78
90 | 395 | 310 | 271 | 247 | 232 | 220 | 211 | 204 | 1.99| 1.94| 1.90 | 1.86 | 1.83 | 1.80 | 1.78
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