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ABSTRAK 
 

 

PENGARUH DISIPLIN KERJA DAN MOTIVASI KERJA 

TERHADAP KINERJA KARYAWAN PADA 

TOP GUARD INDONESIA 

 
 

Fadly Rizaldy. 18612202. Manajemen. Sekolah Tinggi Ilmu Ekonomi 

(STIE)Pembangunan Tanjungpinang 

fadlyrizaldy34@gmail.com 

Penelitian ini bertujuan Untuk mengetahui apakah disiplin kerja 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan, untuk mengetahui apakah motivasi kerja 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan, dan untuk mengetahui apakah disiplin 

kerja dan motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Metode penelitian 

yang digunakan yaitu peenelitian kuantitatif. Teknik analisa data yang digunakan 

adalah kuantitatif dengan menggunakan SPSS. Berikutnya, dilakukan tahap analisa 

data dengan pengujian instrument penelitian, analisis asumsi klasik, analisis regresi 

linear berganda, pengujian hipotesis, koefisien determinasi, serta ujif dan uji t. 

Bentuk penelitian ini adalah dengan menggunakan tipe kuantitatif. Populasi 

dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan pada Top Guard Indonesia yang 

berjumlah 47 orang. Sampel yang digunakan yaitu seluruh jumlah populasi dengan 

jumlah 47 karyawan. Teknik pengambilan sampel yang digunakan non probability 

sampling dengan sampling jenuh (sensus). 

Hasil dalam penelitian ini menunjukkan bawa disiplin kerja motivasi kerja 

berpengaruh secara simultan terhadap variabel kinerja karyawan. Berdasarkan hasil 

uji determinasi didapatkan hasil koefisien determinasi sebesar 0,690. Nilai tersebut 

menunjukkan Adjusted R Square sebesar 69% artinya variabel bebas yaitu disiplin 

kerja dan motivasi kerja berpengaruh sebesar 69% terhadap variabel terikat yaitu 

kinerja karyawan. Sedangkan sisanya 31% dipengaruhi oleh variabel lain yang 

tidak termasuk dalam penelitian ini. 

Kata Kunci : Disiplin Kerja, Motivasi Kerja, Kinerja Karyawan 

 
Dosen Pembimbing : 1. Armansyah, S.E., M.M 

2. M.Mu’azamsyah, S.Sos., M.M 
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ABSTRACT 

 
THE INFLUENCE OF WORK DISCIPLINE AND WORK MOTIVATION 

ON EMPLOYEE PERFORMANCE AT 

TOP GUARD INDONESIA 

 

Fadly Rizaldy. 18612202. Manajemen. Sekolah Tinggi Ilmu Ekonomi 

(STIE)Pembangunan Tanjungpinang 

fadlyrizaldy34@gmail.com 
 

This study aims to determine whether work discipline affects employee 

performance, to determine whether work motivation influences employee 

performance, and to determine whether work discipline and work motivation affect 

employee performance. The research method used is quantitative research. The 

data analysis technique used is quantitative using SPSS. Next, the data analysis 

phase was carried out by testing the research instrument, classical assumption 

analysis, multiple linear regression analysis, hypothesis testing, coefficient of 

determination, and f-test and t-test. 

The form of this research is to use a quantitative type. The population in this 

study were all employees at Top Guard Indonesia, totaling 47 people. The sample 

used is the entire population with a total of 47 employees. The sampling technique 

used is non-probability sampling with saturated sampling (census). 

The results in this study indicate that work discipline has a simultaneous 

effect on employee performance variables. Based on the results of the determination 

test, the coefficient of determination was 0.690. This value shows Adjusted R Square 

of 69%, meaning that the independent variables, namely work discipline and work 

motivation, have an effect of 69% on the dependent variable, namely employee 

performance. While the remaining 31% is influenced by other variables not 

included in this study. 

Keywords : Work Discipline, Work Motivation, Employee Performance 

Supervisior : 1. Armansyah, S.E., M.M 

2. M.Mu’azamsyah, S.Sos., M.M 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang 

Di era globalisasi seperti sekarang ini tumbuh dan kembangnya suatu 

organisasi bergantung pada sumber daya manusia yang handal dan juga merupakan 

salah satu yang sangat di butuhkan oleh setiap organisasi atau perusahaan saat ini, 

oleh karena itu sumber daya manusia merupakan asset yang harus ditingkatkan 

secara efektif dan efisien sehingga akan terwujud kinerja yang optimal. Setiap 

perusahaan akan selalu berusaha mencari sumber daya yang mampu bekerja secara 

efektif agar tercapainya tujuan dari suatu organisasi. organisasi harus dapat 

menjalankan usahanya dengan pemikiran yang sebaik mungkin, dan juga harus 

memiliki strategi-strategi baru dalam upaya meningkatkan penggembangan dan 

performa para karyawan serta mengoptimalkan seluruh aspek yang terkait dengan 

kegiatan organisasi. 

Sumber daya manusia memainkan peran penting dalam pertumbuhan dan 

perkembangan suatu organisasi atau perusahan, sumber daya manusia juga 

merupakan aset penting organisasi untuk menentukan keberhasilan organisasi, 

sumber daya manusia merupaka penggerak utama organisasi, sumber daya manusia 

harus dikelola dengan optimal, diberi perhatian yang lebih dan organisasi juga harus 

memenuhi hak-haknya. Selain itu organisasi juga harus memilih sumber daya 

manusia yang teruji dari segi kemampuan, kesetianan kepada organisasi, 

keterampilan dan bersemangat dalam mencapai tujuan organisasi. Jika organisasi 

tidak dapat menyikapi hal tersebut, maka akan berimbas pada kegiatan dalam suatu 
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organisasi. 

 

Menurut Sedarmayanti (2017) “Sumber daya manusia adalah potensi yang 

dimiliki oleh manusia yang dapat dibagikan kepada masyarakat untuk menghasilka 

barang atau jasa”. Peningkatan kinerja karyawan yang tinggi sangat penting bagi 

organisasi, karena dengan kinerja karyawan yang tinggi akan dapat meningkatkan 

produktivitas kerja karyawan, dengan produktivitas yang meningkat maka tujuan 

dari organisasi akan tercapai dengan sendirinya. 

Menurut Siagian (Wijaya, 2016) bahwa kinerja karyawan dipengaruhi oleh 

beberapa faktor yang termasuk adalah gaji, lingkungan kerja, budaya organisasi, 

kepemimpinan dan motivasi kreja (Rahayu & Ruhamak, 2018). Faktor internal dan 

eksternal juga sangat mempengaruhi kinerja karyawan. Faktor internal termasuk 

gaya kepemimpinan, kemampuan berdasarkan pengetahuan dan keterampilan, 

kepuasan kerja, dan juga motivasi kerja. Sedangkan faktor eksternal termasuk 

lingkungan kerja dan situasi kerja. 

Karyawan akan bekerja dengan produktif atau tidak tergantung pada disiplin 

kerja, motivasi, kepuasan kerja, tingkat setres, kondisi fisik pekerjaan, tekanan- 

tekanan sosial dan perubahan-perubahan yang terjadi yang mempengaruhi kinerja 

karyawan. 

Rendahnya kinerja karyawan dalam suatu organisasi merupakan masalah 

yang banyak dijumpai dalam setiap organisasi. Rendahnya kinerja merupakan suatu 

cerminan dari ketidak keberhasilannya organisasi dalam menggembangkan 

karyawan yang sesuai dengan standar organisasi guna mencapai tujuan organisasi, 

ini akan menjadi ancaman serius bagi organisasi apabila karyawan tidak segera 
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diperbaiki. Kinerja pada dasarnya merupakan suatu kontribusi yang diberikan oleh 

karyawan pada organisasi dalam bentuk hasil produksi maupun pelayanan yang 

disajikan. Pada dasarnya kinerja sangat mempengaruhi kualitas dari suatu 

organisasi, dimana kinerja menentukan tingkat keberhasilan dari jalannya suatu 

organisasi dari tahun ke tahun yang dihasilkan oleh sumber daya manusia yang 

dimiliki perusahaan sesuai standar kerja yang telah ditetapkan. 

Salah satu faktor yang berpengaruh dalam kinerja karyawan adalah motivasi 

kerja, motivasi merupakan keadaan dalam pribadi seseorang yang mendorong 

keinginan individu untuk melakukan kegiatan-kegiatan tertentu guna mencapai 

tujuan organisasi. Tiap organisasi atau perusahaan selalu menginginkan 

peningkatan kinerja dari karyawannya, supaya hal tersebut tercapai, organisasi atau 

perusahaan harus memberikan motivasi yang baik utuk seluruh karyawan agar 

dapat meningkatkan kinerja dan mencapai prestasi kerja. Tanpa motivasi dari 

organisasi seorang karyawan tidak akan mampu memenuhi tugas sesuai keinginan 

organisasi atau perusahaan dikarenakan apa yang menjadi motiv dan motivasinya 

tidak terpenuhi. 

Menurut Hasibuan (Sutrisno, 2017) motivasi adalah perangsang keinginan 

dan daya penggerak kemauan bekerja seseorang karena setiap motif mempunyai 

tujuan tertentu yang ingin dicapai. Menurut Afandi (2018) motivasi adalah 

keinginan yang timbul dari dalam diri seseorang atau individual karena terinspirasi, 

tersemangati, dan terdorong untuk melakukan aktivitas dengan ikhlas, senang hati 

dan sungguh-sungguh sehingga hasil dari aktivitas yang dilakukan mendapatkan 

hasil yang baik dan berkualitas. 
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Tidak hanya memotivasi karyawan, untuk mecapai tujuan yang diinginkan 

pemimpin juga harus meningkatkan kedisiplinan dalam pelaksanaan kinerja 

karyawan, menurut Hasibuan (2017) “Disiplin adalah kesadaran dan kesediaan 

seseorang mentaati semua peraturan yang telah ditetapkan oleh organisasi atau 

perusahaan dan norma-norma yang telah berlaku”. Kesadaran adalah sikap 

seseorang yang secara sukarela mengikuti semua peraturan dan sadar akan tugas 

dan tanggung jawabnya. Dia akan mematuhi dan mengerjakan semua tugasnya 

dengan baik, bukan atas paksaan. Sedangkan yang dimaksud dengan kesediaan 

merupakan suatu sikap, tingkah laku dan perbuatan seseorang yang sesuai dengan 

peraturan baik itu tertulis maupun tidak tertulis. 

Menurut Afandi (2018) disiplin adalah suatu alat yang digunakan oleh para 

manajer untuk mengubah suatu perilaku serta sebagai suatu upaya untuk 

meningkatkan kesadaran serta kesediaan seseorang mentaati semua peraturan 

organisasi atau perusahaan dan norma - norma sosial yang berlaku. 

Dalam penelitian ini, penulis meneliti disiplin kerja dan motivasi kerja. 

Apabila disiplin kerja dan motivasi kerja baik, maka kinerja yang dihasilkan pun 

akan baik juga. Suatu organisasi dibentuk untuk mencapai tujuan tertentu. Maka 

keberhasilan suatu organisasi ditunjukkan oleh kemampuannya mencapai tujuan 

yang telah ditetapkan sebelumnya. Keberhasilan organisasi dalam mencapai tujuan 

sangat ditentukan oleh kinerja organisasi yang sangat dipengaruhi oleh faktor 

eksternal maupun internal oroganisasi. 

Top Guard Indonesia merupakan perusahaan swasta Managemen 

Outsourcing Outsourcing Services yang berdiri pada tahun 2014, Top Guard 
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Indonesia merupakan perusahaan yang bergerak dalam bidang pelayanan jasa 

keamanan. 

Top Guard Indonesia cabang Tanjung Pinang telah beroperasi sejak tahun 

2016 hingga saat ini yang dipimpin oleh seorang Manajer, dengan memimpin 

sebanyak 47 orang karyawan yang tersebar di berbagai lokasi kontrak kerja atau 

mitra usaha di tanjung pinang. Tanggung jawab petugas keamanan Top Guard 

Indonesia iyalah menjaga keamanan klien dari berbagai bahaya (biasanya dalam 

bentuk tindakan kriminal). 

Dalam upaya menciptakan kinerja karyawan yang baik pada Top Guard 

Indonesia, nampaknya masih terdapat banyak kendala, sehingga sulit untuk 

mencapai tujuan organisasi. Kondisi yang belum ideal masih ada di Top Guard 

Indonesia. Dimana masih ada kendala lain diantaranya, karyawan yang tidak bisa 

berkomunikasi dengan baik antar individu maupun kelompok, karyawan yang 

datang kerja terlambat, dan tidak masuk kerja tanpa ijin. Sehingga mengakibatkan 

kinerja karyawan menurun yang disebabkan karyawan yang selalu membuat 

kesalahan dan motivasi karyawan yang rendah dalam mengerjakan pekerjaan, 

sehingga pekerjaan karyawan tidak dapat terselesaikan seuai dengan yang 

direncanakan. 

Rachmawati (2017) kinerja ialah perilaku nyata yang ditunjukkan pegawai 

sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh karyawan sesuai dengan perannya dalam 

organisasi. Kinerja adalah hal yang sangat penting untuk kemajuan suatu 

organisasi, semakin tinggi kinerja pegawai maka akan semakin mudah bagi 

organisasi untuk mencapai tujuan organisasi. (Kusjono & Ratnasari, 2019). 
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Berdasarkan hasil pra penelitian yang telah dilakukan oleh penulis di Top 

Guard Indonesia terdapat indikasi masih rendahnya motivasi kerja para karyawan 

yang ada di instansi tersebut. Dalam kaitannya dengan kinerja karyawan, motivasi 

yang rendah dapat berpengaruh terhadap kinerja karyawan yang tidak maksimal. 

Adapun gejala-gejala yang timbul dapat dilihat dari para karyawan di Top Guard 

Indonesia sebagai berikut : 

1. Kurangnya perhatian ketua instansi terhadap para karyawan dalam menjalani 

aktivitas di instansi, ini terlihat adanya sejumlah para karyawan yang selalu 

terlambat masuk kerja dan salah satu kasus ringan tersebut dapat dijadikan 

suatu rujukan fenomena pada penelitian ini 

2. Adanya sejumlah karyawan kantor yang pulang lebih awal dan keluar masuk 

pada jam kerja. 

3. Adanya karyawan yang tidak masuk pada hari kerja 

 

Menurut Undang Undang Ketenagakerjaan No.3 Tahun 2003 Pasal 127 (1) 

Perjanjian kerja yang dibuat oleh pengusaha dan pekerja/buruh tidak boleh 

bertentangan dengan perjanjian kerja bersama. (2) Dalam hal ketentuan dalam 

perjanjian kerja sebagaimana dimaksud dalam ayat (1) bertentangan dengan 

perjanjian kerja bersama, maka ketentuan dalam perjanjian kerja tersebut batal demi 

hukum dan yang berlaku adalah ketentuan dalam perjanjian kerja bersama. Salah 

satu contoh perjanjian kerja antar karyawan dan perusahaan adalah jam kerja. 

Menurut Undang-undang Pasal 77 ayat (1) dan (2) UU No. 13/2003. UU No. 

21/2020 dan pasal 21 ayat (2) Peraturan Pemerintah No. 35/2021 mewajibkan 

setiap pengusaha untuk melaksanakan ketentuan jam kerja. Ketentuan jam 
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kerja ini telah diatur dalam 2 sistem seperti yang telah disebutkan diatas 

yaitu: 

1. 7 jam kerja dalam 1 hari atau 40 jam kerja dalam 1 minggu untuk 6 hari 

kerja dalam 1 minggu; atau 

2. 8 jam kerja dalam 1 hari atau 40 jam kerja dalam 1 minggu untuk 5 hari 

kerja dalam 1 minggu. 

Selain dari pada itu, Dari informasi pihak instansi menunjukkan bahwa 

tingkat kehadiran karyawan belum memenuhi tuntutan organisasi. Hal ini menjadi 

tantangan bagi Top Guard Indonessia untuk mempertahankan tingkat kehadiran 

karyawan, disamping itu organisasi harus terus berupaya agar tingkat kehadiran 

karyawan tersebut semakin meningkat. Kestabilan tersebut akan menjadi bukti 

bahwa Top Guard Indonesia telah melakukan usaha yang kuat untuk meningkatkan 

kinerja karyawan agar menjadi lebih baik. 

Tabel 1.1 

Data absensi priode Januari-Desember 2022 
 

Bulan Jumlah 

Karywan 

Sakit Izin TK Terlambat Total Hari 

Kerja 

Januari 47 7 5 2 30 26 

Februari 47 5 2 - 29 24 

Maret 47 3 4 - 20 27 

April 47 5 1 4 24 26 

Mei 47 4 3 2 21 21 

Juni 47 3 3 - 19 26 

Juli 47 7 2 - 17 26 

Agustus 47 8 6 1 11 26 

September 47 7 8 4 15 26 
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Bulan Jumlah 

Karywan 

Sakit Izin TK Terlambat Total Hari 

Kerja 

Oktober 47 9 5 - 18 26 

November 47 6 8 - 23 27 

Desember 47 4 3 - 10 27 

Total 68 50 13 238 311 

Sumber : Top Guard Indonesia (2022) 

 
Dapat dilampirkan jadwal jam kerja di Top Guard Indonesia, yaitu : 

 
Tabel 1.2 

Jam Kerja Top Guard Indonesia 
 

No Hari Kerja Jam Kerja Jam Istirahat 

1 Senin – Kamis 08.00 - 16.00 13.00 - 13.45 

2 Jumat 08.00 - 16.30 11.45 - 14.00 

Sumber : Top Guard Indonesia (2022) 

 
Dapat dilihat berdasarkan tabel 1.1 diatas, data absensi pada Top Guard 

Indonesia cabang Tanjungpinang dari Januari sampai November 2022, adanya naik 

dan turun angka keterlambatan dan tanpa keterangan pada Top Guard Indonesia 

Cabang Tanjungpinang, karena kurangnya kedisiplinan dan motivasi kerja 

karyawan dalam menjalankan tugas dan tanggung jawab atau karyawan kurang 

mematuhi peraturan yang telah berlaku pada instansi tersebut, sehingga sering 

terjadi keterlambatan atau ketidakhadiran tanpa keterangan di setiap bulannya. 

Akan tetapi ada juga karyawan yang telah mentaati peraturan atau sudah 

memiliki kedisiplinan yang bagus dan kinerja yang sangat baik apabila 

dibandingkan dengan karyawan yang tidak memiliki kedisiplinan dalam bekerja. 

Melihat pentingnya disiplin kerja dan motivasi kerja terhadap kinerja 

karyawan dalam organissasi, maka dari itu penulis tertarik untuk melakukan 
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penelitian dengan judul “Pengaruh Disiplin Kerja Dan Motivasi Kerja Terhadap 

Kinerja Karyawan Di Top Guard Indonesia”. 

 
 

1.2 Batasan Masalah 

Penelitian ini diambil di Top Guard Indonesia cabang Tabjungpinang, 

dengan menggunakan data tahun 2022 dari bulan Januari hingga Desember 2022. 

 
 

1.3 Rumusan Masalah 

Berdasarkan uraian latar belakang yang telah dipaparkan diatas, maka dapat 

penulis rumuskan permasalahannya sebagai berikut : 

1. Apakah disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan di Top Guard 

Indonesia ? 

2. Apakah motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan di Top Guard 

Indonesia ? 

3. Apakah disiplin kerja dan motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan di Top Guard Indonesia ? 

 
 

1.4 Tujuan Penelitian 

Penulis memiliki tujuan yang ingin dicapai dalam melakukan penelitian 

dengan mengangkat beberapa perumusan masalah diatas. Tujuan dari penelitian ini 

sebagai berikut : 

1. Untuk mengetahui apakah disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan ? 
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2. Untuk mengetahui apakah motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan ? 

3. Untuk mengetahui apakah disiplin kerja dan motivasi kerja berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan ? 

 
 

1.5 Kegunaan Penelitian 

1.5.1 Kegunaan Teoritis 

 

Penulis mengharapkan agar nanti hasil dari penelitian ini dapat memberikan 

manfaat untuk menambah pengetahuan bersama, juga bermanfaat dalam dunia 

pendidikan maupun khalayak umum, dan penelitian ini diharapkan dapat berguna 

untuk memberikan kontribusi bagi pengembangan ilmu manajemen sumber daya 

manusia khususnya dalam tingkat kedisiplinan dan memotivas karyawan hingga 

mendapatkan kinejar terbaik dari karyawan. 

1.5.2 Kegunaan Praktis 

 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat dan kegunaan 

bagi instansi yang berkenaan dengan disiplin dan motivasi kerja. 

 
 

1.6 Sistematika Penulisan 

Adapun sistematika dalam penelitian yang berjudul “Pengaruh Disiplin kerja 

dan Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan di Top Guard Indonesia“ yang terbagi 

menjadi 5 bab sebagai berikut : 

BAB 1 PENDAHULUAN 

 

Pada bagian pendahuluan ini berisikan mengenai latar belakang, 
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rumusan masalah, tujuan penelitian, kegunaan penelitian dan 

sistematika penelitian. 

BAB II TINJAUAN PUSTAKA 

 

Dalam bab ini menjelaskan teori-teori yang berhubungan dengan 

penelitian atau sebagai acuan masalah yang akan dibahas, kerangka 

pemikiran, hipotesis dan penelian terdahulu. 

BAB III METODOLOGI PENELITIAN 

 

Pada bab ini berisikan penjabaran metodologi penelitian yang 

dilakukan penulis meliputi jenis penelitian, jenis data, teknik 

pengumpulan data, populasi dan sampel, definisi operasional 

variabel, teknik pengolahan data, dan teknik analisis data. 

BAB IV HASIL DAN PEMBAHASAN 

 

Bab ini berisikan tentang gambaran umum objek penelitian, 

penyajian data, dan analisis hasil penelitian dan pembahasan. 

BAB V PENUTUP 

 

Pada bab ini merupakan bab penutup yang berisi kesimpulan dan 

saran, yang berhubungan dengan hasil akhir dari penelitian. 



 

 

 

 

BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

2.1 Tinjaun Teori 

2.1.1 Manajemen 

 

Manajemen berasal dari bahasa Inggris management dengan kata kerja to 

manage, diartikan secara umum sebagai mengurusi. Selanjutnya definisi 

manajemen berkembang lebih lengkap. Lauren A. Aply seperti yang dikutip 

Tanthowi menerjemahkan manajemen sebagai “The art of getting done though 

people” atau seni dalam menyelesaikan pekerjaan melalui orang lain. 

Manajemen adalah ilmu dan seni mengatur proses pemanfaatan sumber 

daya manusia dan sumber-sumber lainnya secara efektif dan efisien untuk mencapai 

suatu tujuan tertentu. Manajemen sering diartikan sebagai ilmu, kiat dan profesi. 

Dikatakan sebagai ilmu oleh Luther Gulick karena manajemen dipandang sebagai 

suatu bidang pengetahuan yang secara sistematik berusaha memahami mengapa 

dan bagaimana orang bekerja sama untuk mencapai tujuan dan membuat sistem 

kerja sama ini lebih bermanfaat bagi kemanusiaan. 

Mary Parker Follet di dalam bukuHani Handoko (Herry krisnadi, dkk, 

2019), menjelaskan bahwa manajemen dapat juga dipandang sebagai seni untuk 

melaksanakan pekerjaan melalui orang lain (The art of getting done through 

people), definisi ini mengandung arti bahwa seorang manajer dalam mencapai 

tujuan organisasi melibatkan orang lain untuk melaksanakan berbagai tugas yang 

telah diatur oleh manajer. Oleh karena itu, keterampilan yang dimiliki oleh seorang 

manajer perlu dikembangkan baik melalui pengkajian maupun pelatihan. 

 

12 
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Kemampuan sosial atau hubungan manusiawi diperlihatkan agar manajer mampu 

bekerja sama dan memimpin kelompoknya dan memahami anggota sebagai 

individu dan kelompok. Adapun kemampuan teknik berkaitan erat dengan 

kemampuan yang dimiliki manajer dalam menggunakan alat, prosedur dan teknik 

bidang khusus, seperti halnya teknik dalam perencanaan program anggaran, 

program pendidikan dan sebagainya. Ada beberapa alasan mengapa manajemen 

diperlukan, antara lain : 

1. Mencapai suatu tujuan. 

 

2. Menjaga kesepadanan diantara tujuan yang saling bertentangan. 

 

3. Mencapai kemahiran dan kelangsungan hidup, produktivitas adalah 

kemampuan untuk melakukan tugas secara efektif, seperti halnya menghitung 

proporsi antara hasil dan informasi. Kelayakan kemampuan dalam menggapai 

suatu tujuan yang telah ditetapkan. 

Manajemen menurut Marwansyah (Samsuni, 2017) Manajemen adalah 

pendayagunaan sumber daya manusia didalam organisasi yang dilakukan melalui 

fungsi-fungsi perencanaan sumber daya manusia, rekrutmen dan seleksi, 

pengembangan sumber daya manusia, perencanaan dan pengembangan karir, 

pemberian kompensasi dan kesejahteraan, kesehatan dan keselamatan kerja, serta 

hubungan industrial. 

2.1.1.1 Fungsi-fungsi Manajemen 

Henri Fayol (Abd. Rohman, 2017) mengemukakan pandangannya 

mengenai fungsi-fungsi manajemen sebagai berikut : 
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1. Planning ( perencanaan ) 

 

2. Organizing ( pengorganisasian ) 

 

3. Commanding ( pengarahan ) 

 

4. Coordinating ( pengkoordinasian ) 

 

5. Controlling ( pengawasan ) 

 

Setelah menelaah berbagai pengertian tentang manajemen yang 

dikemukakan oleh para ahli di atas, maka dapat ditarik kesimpulan bahwa 

manajemen adalah kegiatan seseorang dalam mengatur organisasi, lembaga atau 

sekolah yang bersifat manusia maupun non manusia, sehingga tujuan organisasi, 

lembaga atau sekolah dapat tercapai secara efektif dan efisien. 

2.1.1.2 Teori Sumber Daya Manusia 

Sumber daya manusia menjadi kunci utama dalam sebuah organisasi. 

Sumber daya manusia merupakan penggerak utama jalannya suatu organisasi. 

Sumber daya ini dapat dilatih, dikembangkan, dijaga untuk masa depan organisasi 

bahkan dapat menjadi penentu kelangsungan organisasi tersebut. Tanpa sumber 

daya manusia semua kegiatan atau rencana yang telah disiapkan oleh organisasi 

tidak akan bisa berjalan. 

Sumber daya manusia dapat dilatih, dikembangkan, dijaga untuk masa 

depan organisasi bahkan dapat menjadi penentu kelangsungan organisasi tersebut. 

Tanpa sumber daya manusia semua kegiatan atau rencana yang telah disiapkan oleh 

organisasi tidak akan bisa berjalan. Menurut Sutrisno (2017) sumber daya manusia 

merupakan satu-satunya sumber daya yang memiliki akal, perasaan, keinginan, 

keterampilan, pengetahuan, dorongan, daya dan karya (rasio, rasa, dan karsa). 
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Menurut Hasibuan (2017) sumber daya manusia adalah aset yang mempunyai andil 

terbesar terhadap kemajuan sebuah organisasi atau perusahaan Penanganan yang 

tidak tepat oleh manajemen akan menghambat pencapaian tujuan perusahaan. 

Selain itu, Hamali (2018) menyatakan bahwa sumber daya manusia 

merupakan salah satu sumber daya yang terdapat dalam organisasi, meliputi semua 

orang yang melakukan aktivitas. Sumber daya yang terdapat dalam suatu organisasi 

bisa dikelompokkan atas dua macam, yakni sumber daya manusia (human resource) 

dan sumber daya non manusia (nonhuman resource). Kelompok sumber daya non 

manusia ini mencakup modal, mesin, teknologi. bahan-bahan (material) dan lain- 

lain. 

Berdasarkan pengertian diatas dapat disimpulkan bahwa sumber daya 

manusia adalah kunci utama sebagai penggerak sebuah organisasi atau perusahaan 

yang bisa diberi pelatihan, pembinaan serta diberi pengaturan demi tercapainya 

tujuan perusahaan. 

2.1.2 Manajemen Sumber Daya Manusia 

 

“Ivancevich menyatakan, Human Resource Management is the effective 

management of people at work. Human Resource Management examines what can 

or should be done to make working people more productive dan satisfie”atau” 

manajemen sumber daya manusia adalah pengelolaan yang efektif dari manusia 

dalam pekerjaan mereka, dan manajemen sumber daya manusia meneliti hal-hal 

yang dapat atau harus dilakukan untuk menjadikan orang yang bekerja menjadi 

lebih produktif dan lebih puas. 
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Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) ini adalah komponen penting 

dari suatu organisasi, atau personel, dan misinya sangat penting dalam tujuan akhir 

untuk mencapai yang ditetapkan. Oleh karena itu, pekerjaan sumber daya manusia 

berkembang dengan siklus dan hierarki fakta, sains, dan inovasi. 

Menurut Hamali (2016) menyatakan bahwa manajemen sumber daya 

manusia sebagai suatu perencanaan, pengorganisasian, pengkoordinasian, 

pelaksanaan, dan pengawasan terhadap pengadaan, pengembangan, pemberian 

balas jasa, pengintegrasian, pemeliharaan, dan pemisahan tenaga kerja dalam 

rangka mencapai tujuan perusahaan. 

Dessler berpendapat bahwa Manajemen Sumber Daya Manusia adalah “ 

Proses memperoleh, melatih, menilai, dan memberikan kompensasi kepada 

karyawan, memerhatikan hubungan kerja mereka, kesehatan, keamanan, dan 

masalah keadilan”. Menurut Simamora (Sutrisno, 2017), yaitu manajemen sumber 

daya manusia adalah penggunaan, promosi, evaluasi, pengaturan kompensasi, dan 

selanjutnya administrasi individu-individu dari perkumpulan buruh. 

Manajemen sumber daya manusia merupakan suatu pendekatan yang 

strategis terhadap keterampilan, motivasi, pengembangan dan manajemen 

pengorganisasian sumber daya (Hamali, 2018). Menurut Richardianto (2018) 

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 tujuan 

bersama perusahaan, karyawaan dan masyarakat dapat tercapai. 
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Manajemen sumber daya manusia didefinisikan sebagai suatu strategi 

dalam menerapkan fungsi-fungsi manajemen yaitu planning, organizing, leading 

dan controlling, didalam stiap fungsi oprasional SDM mulai dari proses penarikan, 

seleksi, pelatihan dan pengembangan, penempatan yang meliputi promosi, demosi 

dan transfer, penilaian kinerja, pemberian kompensasi, hubungan industrial, hingga 

pemutusan hubungan kerja, yang ditunjukkan bagi peningkatan kontribusi 

produktif dari SDM oragnisasi terhadap pencapaian tujuan organisasi secara lebih 

efektif dan efisien. 

2.1.2.1 Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia 

Adapun fungsi manajemen sumber daya manusia adalah sebagai berikut : 

 

1. Mengatur 

 

Penyusunan adalah tindakan menilai kondisi angkatan kerja, agar sesuai 

dengan persyaratan asosiasi dengan berhasil dan mahir dalam melaksanakan 

program untuk mencapai tujuan. 

2. Menyatukan 

 

Gerakan utnuk mengontrol pekerja dengan melaksanakan pembagian kerja, 

hubungan kerja, penugasan kekuasaan, campuran, dan koordinasi sebagai 

diagram hierarkis. 

3. Pengarahan dan pengadaan 

 

Tindakan memberikan nasehat kepada seorang wakil agar mereka dapat 

bekerja sama, bekerja dengan baik, dan mencapai tujuan ini. 

4. Pengendalian 

 

Merupakan tindakan pemantauan seorang karyawan untuk memastikan bahwa 
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iya mematuhi peraturan organisasi dan berfungsi sebagaimana dimaksud. 

 

5. Kemajuan 

 

Cara untuk bekerja pada kemampuan khusus, hipotesis, terapan, dan moral 

terapan, dan moral perwakilan melalui instruksi dan persiapan. 

6. Kompensasi 

 

Hadiah langsung untuk produk dan layanan moneter. 

 

7. Integritas 

 

Kegiatan untuk menyatukan kepentingan organisasi kepada karyawan sebagai 

imbalan atas layanan yang diberikan kepada organisasi dan kebutuhan 

karyawan. 

8. Pemeliharaan 

 

Kegiatan yang dirancang untuk memelihara atau meningkatkan kesejahteraan 

fisik, kesetiaan dan spiritual. 

9. Kedisiplinan 

 

Salah satu elemen penting dari asset manusia para eksekutif dan merupakan 

cara untuk mencapai tujuan hierarki, tanpa disiplin sulit untuk mencapai tujuan 

terbesar. 

10. Excusual 

 

Berakhirnya hubungan kerja perwakilan dari suatu perkumpulan karena 

keinginan pekerja dan pemutusan kontrak bisnis. 

2.1.2.2 Tujuan Manajemen Sumber Daya Manusia 

Tujuan   Manajemen   Sumber Daya Manusia (MSDM) yaitu untuk 

memberikan asosiasi unit kerja yang kuat. Untuk mencapai tujuan organisasi, 
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menunjukkan bagaimana organisasi harus mengamankan, membuat, menggunakan, 

menilai, dan mempertahankan perwakilan dalam jumlah dan jenis nilai, (Ansory & 

Indrasari, 2018). 

Ada empat tujuan utama manajemen sumber daya manusia, sebagai berikut: 

 

1. Tujuan Organisasinal, untuk memahami keberadaan Human Asset The 

executives (HRM) dalam menambah pencapaian kelayakan otoritatif. 

Meskipun secara resmi divisi SDM dibuat untuk membantu direktur, 

administrator masih bbertanggung jawab untuk eksekusi perwakilan. Divisi 

SDM membantu supervisor dalam mengelola hal-hal yang terkait dengan 

sumber daya manusia. 

2. Tujuan praktis bertujuan untuk memenuhi komiten departemen pada tingkat 

yang memenuhi kebutuhan asosiasi. Sumber daya manusia tidak akan berguna 

jika staf dewan memiliki aturan dibawah tingkat kepercayaan. 

3. Tujuan sosial mengacu pada tanggapan moral dan sosial terhadap kebutuhan 

dan masalah masyarakat melalui kegiata yang ditunjukkan untuk membatasi 

konsekuensi sosial yang negatif. 

4. Tujuan individu diusulkan untuk membantu pekerja dalam mencapai tujjuan 

mereka, pada dasarnya tujuan yang dapat meningkatkan komitmen tunggal 

untuk asosiasi. Tujuan individu yang representatif harus dilihat sebagai saat 

pekerja harus ditahan, mengundurkan diri, dipindahkan atau dibujuk untuk 

lebih mengembangkan eksekusi. Jika suatu tujuan indifidu belum bisa 

dipertimbangkan, pelaksanaan pemenuhan perwakilan juga dapat membusuk 

dan pekerja dapat meninggalkan organisasi. 
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Dari pengertian diatas dapat disimpulkan bahwan manajemen sumber daya 

manusia adalah proses perencanaan, pengorganisasian, dan pengontrolan terhadap 

sumber daya manusia dalam organisasi untuk mencapai tujuan secara efektif. 

2.1.3 Kinerja Karyawan 

 

2.1.3.1 Pengertian Kinerja Karyawan 

Kinerja apabila disandingkan dengan performance sebagai kata benda 

(noun), maka pengertian performance atau kinerja yaitu hasil kerja yang dapat 

dicapai oleh seseorang atau kelompok orang dalam suatu perusahaan sesuai dengan 

wewenang dan tanggung jawab masing-masing dalam upaya pencapaian tujuan 

perusahaan secara legal, tidak melanggar hukum dan tidak bertentangan dengan 

moral dan etika (Rivai dan Basri, 2004; Harsuko, 2011). Rivai (Muhammad Sandy, 

2015) memberikan pengertian bahwa kinerja atau prestasi kerja adalah hasil atau 

tingkat keberhasilan seseorang secara keseluruhan selama periode tertentu di dalam 

melaksanakan tugas dibandingkan dengan berbagai kemungkinan, seperti standar 

hasil kerja, target atau sasaran atau kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu 

dan disepakati bersama. 

Kinerja merupakan hasil yang diperoleh suatu organisasi baik organisasi 

bersifat profit profit oriented dan non profit oriented yang dihasilkan selama satu 

priode waktu. Kinerja yang bagus merupakan kinerja yang maksimal, kinerja yang 

sesuai dengan standar organisasi atau perusahaan. Kinerja merupakan pencapaian 

pekerjaan secara langsung dapat dilihat dari keluaran yang dihasilkan. 

Bintoro dan Daryanto (2017) mengatakan kinerja adalah kesediaan 

seseorang atau kelompok orang untuk melakukan kegiatan atau 
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menyempurnakannya sesuai dengan tanggung jawabnya dengan hasil seperti yang 

diharapkan. 

Menuurut Afandi (2018) kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh 

seseorang atau kelompok dalam suatu perusahaan sesuai dengan wewenang dan 

tanggung jawab masing-masing dalam upaya pencapaian tujuan organisasi secara 

legal, tidak melanggar hukum dan tidak bertentangan dengan moral dan etika. 

Menurut Abdurrahman (2019) kinerja yaitu hasil kerja yang telah dicapai 

seorang karyawan dalam melaksanakan tugas-tugasnya atas kecakapan, usaha dan 

kesempatan. Sedangkan Menurut Hussein (2017) kinerja adalah perilaku kerja yaitu 

apa yang dilakukan karyawan, sedangkan menurut Kaswan (2017) kinerja pegawai 

mencerminkan perilaku pegawai ditempat kerja sebagai penerapan keterampilan, 

kemampuan dan pengetahuan yang memberikan kontribusi atau nilai terhadap 

tujuan organisasi. 

2.1.3.2 Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Kinerja 

Kinerja tidak datang dengan sendirinya. Dengan kata lain, ada banyak faktor 

yang mempengaruhi kinerja. Menurut Afandi (2018) faktor- faktor yang 

mempengaruhi kinerja adalah sebagai berikut : 

1. Kemampuan, kepribadian dan minat kerja. 

 

2. Kejelasan dan penerimaan atau kejelasan peran seseorang pekerja yang 

merupakan taraf pengertian dan penerimaan seseorang atas tugas yang 

diberikan kepadanya. 

3. Tingkat motivasi pekerja yang daya energi yang mendorong, mengarahkan dan 

mempertahankan prilaku. 
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4. Kopetensi yaitu keterampilan yang dimiliki seorang pegawai. 

 

5. Fasilitas kerja yaitu seperangkat alat pendukung kelancaran operasional 

perusahaan. 

6. Budaya kerja yaitu prilaku kerja pegawai yang kreatif dan inovasi. 

 

7. Kepemimpinan yaitu prilaku pemimpin dalam mengarahkan pegawai dalam 

bekerja. 

8. Disiplin kerja yaitu aturan yang dibuat oleh perusahaan agar semua pegawai 

ikut mematuhinya agar tujuan tercapai. 

Menurut Gibson (Amanah, 2011) ada 3 faktor yang mempengaruhi kinerja. 

 
1. Faktor individu : kemampuan, keterampilan, latar belakang keluarga, 

pengalaman kerja, tingkat sosial dan demografis seseorang. 

2. Faktor psikologis : persepsi, peran, sikap, kepribadian, motivasi dan kepuasan 

kerja. 

3. Faktor organisasi : struktur organisasi, desain pekerjaan, kepemimpinan, 

sistem penghargaan. 

2.1.3.3 Indikator Kinerja Karyawan 

 

Ada sembilan indikator kinerja karyawan menurut Afandi (2018), yaitu : 

 

1. Kuantitas hasil kerja 

 

Segala macam bentuk satuan ukuran yang berhubungan dengan jumlah hasil 

kerja yang biasa dinyatakan dalam ukuran angka atau padanan angka lainnya. 

2. Kualitas hasil kerja 

 

Segala macam bentuk satuan ukuran yang berhubungan dengan kualitas atau 

mutu hasil kerja yang dapat dinyatakan dalam ukuran angka atau padanan 



23 
 

 

 

 

 

 

angka lainnya. 

 

3. Efisiensi dalam melaksanakan tugas 

 

Berbagi sumber daya secara bijaksana dan dengan cara yang hemat biaya. 

 

4. Disiplin 

 

Taat kepada hokum dan aturan yang berlaku. 

 

5. Inisiatif 

 

Kemampuan untuk memutuskan dan melakukakn sesuatu yang benar tanpa 

harus diberi tahu, mampu menemukan apa yang seharusnya dikerjakan 

terhadap sesuatu yang ada disekitar, berusaha untuk terus bergerak untuk 

melakukan beberapa hal walau keadaan terasa semakin sulit. 

6. Ketelitian 

 

Tingkat kesesuaian hasil pengukuran kerja apakah kerja itu sudah mecapai 

tujuan atau belum. 

7. Kepemimpinan 

 

Proses mempengaruhi atau memberi contoh oleh pemimpin kepada 

pengikutnya dalam upaya mencapai tujuan organisasi. 

8. Kejujuran 

 

Salah satu sifat manusia yang cukup sulit untuk diterapkan. 

 

9. Kreativitas 

 

Proses mental yang melibatkan pemunculan gagasan. 

 

Indikator kinerja menurut Mangkunegara (Lie & Siagian, 2018) adalah 

sebagai berikut : 

1. Ketepatan waktu dalam melaksanakan tugas yaitu kesanggupan karyawan 
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menyelesaikan pekerjaan tepat waktu. 

 

2. Penyelesaian pekerjaan melebihi target yaitu apabila karyawan menyelesaikan 

pekerjaan melebihi target yang ditentukan oleh perusahaan. 

3. Bekerja tanpa kesalahan, yaitu tidak melakukan kesalahan terhadap pekerjaan 

merupakan tuntutan bagi setiap karyawan. 

Menurut Silaen (2021) ada lima indikator untuk mengukur kinerja karyawan 

yaitu : 

1. Kualitas Kerja 

 

Kesempurnaan tugas pada keterampilan dan kemampuan pegawai serta 

persepsi pegawai terhadap kualitas pekerjaan yang dihasilkan merupakan 

ukuran kualitas kerja. 

2. Kuantitas Kerja 

 

Jumlah yang dinyatakan dalam unit dan siklus kegiatan yang diselesaikan 

adalah jumlah yang dihasilkan yang dinyatakan dalam kuantitas. 

3. Ketepatan Waktu 

 

Selesaikan aktivitas tepat waktu dan maksimalkan waktu yang tersedia dengan 

aktivitas lain. 

4. Efektifitas 

 

Meningkatkan hasil setiap unit dalam penggunaan sumber daya dengan 

memaksimalkan tingkat penggunaan sumber daya organisasi (tenaga, uang, 

bahan baku) yang ada. 

5. Komitmen 

 

Tingkat dimana seorang pegawai dapat melaksanakan fungsi dan tanggung 
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jawabnya terhadap instansi atau perusahaan disebut komitmen. 

 

Berdasarkan indikator diatas, peneliti menggunakan indikator menurut 

Afandi (2018). Dimana dijelaskan mengenai kinerja karyawan yaitu kualitas hasil 

kerja, kuantitas hasil kerja, Efisiensi dalam melaksanakan tugas, disiplin, inisiatif, 

ketelitian, kejujuran, kepemimpinan, dan kreativitas. 

2.1.4 Disiplin Kerja 

 

2.1.4.1 Pengertian Disiplin Kerja 

Dalam kehidupan sehari-hari, di butuhkan peraturan-peraturan dan 

ketentuan yang akan mengatur dan membatasi setiap tindakan yang kita lakukan. 

Akan tetapi setiap peraturan yang telah ditetapkan tidak akan berarti apabila 

seseorang melanggar aturan itu sendiri. 

Menurut Priyono (2016), “Disiplin yang baik adalah disiplin diri. Banyak 

orang menyadari bahwa ada kemungkinan bahwa di balik disiplin diri adalah 

peningkatan kemalasan. Dengan kesadaran dalam menerapkan aturan perusahaan 

atau badan yang tercermin dalam karya disiplin maka tinggi kinerja karyawan juga 

akan meningkat”. 

Menurut Sutrisno (Kristianti et al, 2020) disiplin adalah prilaku seseorang 

yang sesuai dengan aturan, prosedur kerja yang ada atau sikap dan tingkah laku 

serta perbuatan yang sesuai dengan peraturan dari organisasi baik tertulis maupun 

tidak tertulis. 

Menurut Agustini (2019) Disiplin kerja adalah sikap ketaatan terhadap 

aturan dan norma yang berlaku di suatu perusahaan dalam rangka meningkatkan 

keteguhan karyawan dalam mencapai tujuan perusahaan/organisasi. 
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Hasibuan (2019) menyatakan bahwa kedisiplinan adalah kesadaran dan 

kesediaan seseorang mentaati semua peraturan perusahaan dan norma-norma sosial 

yang berlaku. 

2.1.4.2 Fungsi Disiplin Kerja 

Menurut Afandi (2018) Fungsi disiplin kerja bagi suatu organisasi antara 

lain adalah sebagai berikut : 

1. Menata kehidupan bersama dalam suatu organisasi. 

 

Disiplin berfungsi mengatur kehidupan bersama, dalam suatu kelompok 

tertentu atau dalam masyarakat dengan begitu, hubungan yang terjalin antara 

individu satu dengan individu lain menjadi lebih baik dan lancar. 

2. Membangun dan melatih kepribadian yang baik. 

 

Disiplin juga dapat membangun kepribadian seorang pegawai lingkungan yang 

memiliki disiplin yang baik, sangat berpengaruh kepribadian seseorang. 

Lingkungan organisasi yang memiliki keadaan yang tenang, tertib dan 

tenteram sangat berperan dalam membangun kepribadian yang baik. 

3. Pemaksaan untuk mengikuti peraturan organisasi. 

 

Disiplin berfungsi sebagai pemaksaan kepada seseorang untuk mengikuti 

peraturan-peraturan yang berlaku di lingkungan tersebut dengan pemaksaan, 

pembiasaan, dan latihan disiplin seperti itu dapat menyadarkan bahwa disiplin 

itu penting. 

2   Sanksi atau hukuman bagi yang melanggar disiplin. 

 

Disiplin yang disertai ancaman sanksi atau hukuman sangat penting karena 

dapat memberikan dorongan kekuatan untuk menaati dan mematuhinya tapa 
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ancaman, sanksi atau hukuman, dorongan ketaatan dan kepatuhan dapat 

menjadi lemah serta motivasi untuk mengikuti aturan yang berlaku menjadi 

kurang. 

2.1.4.3 Jenis Disiplin Kerja 

Mangkunegara (2017) berpendapat bahwa ada dua jenis disiplin kerja yang 

harus diperhatikan dalam mengarahkan karyawan untuk mematuhi aturan, yaitu: 

1. Disiplin preventif, adalah suatu upaya untuk menggerakkan karyawan 

mengikuti dan mematuhi pedoman kerja, aturan-aturan yang telah digariskan 

oleh perusahaan. Tujuan dasarnya adalah untuk menggerakkan pegawai 

berdisiplin diri; 

2. Disiplin korektif, adalah suatu upaya menggerakkan pegawai dalam 

menyatukan suatu peraturan dan mengarahkan untuk tetap mematuhi peraturan 

sesuai dengan pedoman yang berlaku pada perusahaan. karyawan yang 

melanggar disiplin perlu diberikan sanksi sesuai dengan peraturan yang 

berlaku. 

Selain dua jenis disiplin di atas, menurut Hartatik (2018) terdapat banyak 

jenis disiplin yang di antaranya adalah sebagai berikut. 

1. Disiplin Diri 

 

Disiplin diri memiliki peran yang sangat besar untuk mencapai tujuan 

organisasi. Melalui disiplin diri, karyawan akan bertanggung jawab, dapat 

mengatur dirinya sendiri serta akan menghargai dirinya sendiri dan orang lain. 

2. Disiplin Kelompok 

 

Suatu kelompok akan menghasilkan pekerjaan  yang optimal jika masing- 
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masing anggota kelompok memberikan peran sesuai dengan tanggung 

jawabnya masing-masing. Hal itu dapat terjadi jika setiap karyawan 

menanamkan disiplin kelompok. 

3. Disiplin Preventif 

 

Disiplin preventif merupakan suatu upaya yang dilakukan oleh organisasi 

untuk menciptakan sikap dan iklim organisasi, di mana semua anggota 

organisasi dapat menjalankan dan mematuhi peraturan yang telah ditetapkan 

atas kemauan sendiri. Disiplin preventif mendorong sikap disiplin diri 

karyawan untuk dapat menjaga sikap tanpa adanya paksaan. 

4. Disiplin Korektif 

 

Disiplin korektif merupakan suatu upaya untuk memperbaiki dan menindak 

karyawan yang melakukan pelanggaran terhadap aturan yang berlaku. Hal ini 

dilakukan untuk mencegah karyawan melakukan perbuatan yang tidak baik 

atau melanggar peraturan pada organisasi tersebut. 

5. Disiplin Progresif 

 

Disiplin progresif merupakan pemberian hukuman yang lebih berat terhadap 

pelanggaran yang berulang. Hukuman untuk disiplin progresif yang akan 

diberikan kepada karyawan seperti teguran secara lisan oleh atasan, di skorsing 

atau bahkan juga akan diberhentikan. 

2.1.4.4 Faktor – Faktor Yang Mempengaruhi Disiplin Kerja 

Pendapat Singodimedjo (Sutrisno, 2017) faktor-faktor yang berpengaruh 

terhadap kedisiplinan karyawan ialah : 
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1. Besar kecil pemberian remunerasi 

 

Besarnya kompensasi memberikan dampak yang signifikan terhadap 

kebutuhan manajemen. Karena apabila wakil tersebut menyetujui segala 

kebijakan yang dikembangkan di dalam perkumpulan, besar kemungkinan ia 

akan mendapatkan jaminan ganti rugi yang sepadan dengan usaha yang telah 

ia lakukan di dalam organisasi. Jika anda merasa bahwan imbalan masih belum 

mencukupi, dapat dipertimbangkan untuk melarikan diri dan mencari 

suplemen lain di luar. 

2. Perusahaan memiliki perilaku kepemimpinan yang patut diteladan. 

 

Seperti sebuah organisasi, sangat penting bagi para pemimpin. Semua 

perwakilan secara sistematis focus pada bagaimana para perintis dapat 

memaksakan otonomi dan menangani Bahasa. 

3. Ada tidaknya suatu aturan pasti dapat dijadikan pegangan 

 

Standar disiplin belum dapat disahkan jika bergantung pada pedoman lisan 

yang dapat berubah sesuai dengan kondisi atau keadaan. Jika pedoman tersebut 

hanya sesuai dengan pimpinan organisasi atau hanya berlaku untuk individu 

tertentu, maka pada saat itu para pekerja tidak akan tunduk pada standar, 

akibatnya kontrol dapat disahkan dalam suatu organisasi jika ada prinsip- 

prinsip yang tersusun dan telah umum diselesaikan. 

4. Keberanian pemimpin dalam mengambil tindakan 

 

Dalam hal perwakilan yang menyalahgunakan pedoman tersebut, harus ada 

ketegasan dari pihak yang berwenang untuk mendapatkan tindakan yang sama 

dengan kesalahan yang telah dilakukannya. 
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5. Ada tidaknya pengawasan pemimpin 

 

Pada setiap gerakan yang dilakukan organisasi memerlukan administrator yang 

dapat menggerakkan perwakilan dengan tepat berdasarkan apa yang telah 

mereka lakukan. Namun, kecendrungan manusia ingin bebas tanpa terikat atau 

dibatasi oleh pedoman. 

6. Ada tidaknya perhatian terhadap karyawan 

 

Karyawan merupakan orang-orang dengan kepribadian yang berbeda-beda. 

Karyawan senang dengan remunerasi yang tinggi, namun di samping itu 

mereka sebenarnya membutuhkan pertimbangan yang luar biasa dari atasan 

mereka. Seorang pionir yang unggul dalam memberikan pertimbangan yang 

luar biasa sebenarnya ingin membuat kendali yang besar. Menciptakan 

rutinitas yang membantu untuk membangun disiplin. Kebiasaan- kebiasaan 

positif yang dapat dipraktikkan adalah : 

a. Saling menghormati saat bertemu di tempat kerja 

 

b. Karyawan dapat banga dan siap untuk dipuji dengan memuji mereka 

berdasarkan posisi dan waktunya. 

c. Secara teratur menggundang perwakilan, terutama yang terkait dengan 

nasib dan pekerjaannya ke pertemuan. 

d. Jika harus pergi, anda sebagai atasan harus memberi tahu kepada karyawan. 

 

2.1.4.5 Indikator Disiplin Kerja 

Menurut Fathoni (2018) indikator yang mempengaruhi tingkat kedisiplin 

karyawan suatu organisasi sebagai berikut : 
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1. Tujuan dan kemampuan 

 

Karyawan yang memiliki kemampuan dan pengetahuan yang rendah tentang 

peraturan, prosedur, dan kebijakan yang ada akan menyebabkan terjadi 

indisipliner. 

2. Keteladanan pimpinan 

 

Seorang pemimpin harus dapat mempertahankan perilaku yang positif sesuai 

denagan harapan karyawan karena pemimpin merupakan panutan bagi 

karyawan. 

3. Keadilan 

 

Aturan yang dibuat harus diberlakukan untuk semua karyawan tanpa 

memandang kedudukan. Sanksi yang diberikan juga harus merata kepada 

setiap karyawan yang melakukan pelanggaran kerja. 

4. Pengawasan melekat 

 

Pengawasan melekat merupakan tindakan nyata yang paling efektif karena 

pimpinan secara langsung mengawasi prilaku, gairah kerja dan prestasi kerja 

karyawan. 

5. Sanksi hukuman 

 

Adanya sanksi hukuman menjadi tindakan koreksi dan pencegahan 

pelanggaran peraturan terhadap karyawan yang menentang dan tidak mematuhi 

prosedur organisasi. 

6. Ketegasan 

 

Pemimpin harus tegas ketika memberikan sanksi kepada karyawan yang 

melakukan pelanggaran kerja agar karyawan berdisiplin diri dalam bekerja. 
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7. Hubungan kemanusian 

 

Disiplin bertujuan untuk mendidik karyawan agar mematuhi peraturan dan 

kebijakan yang ada pada suatu organisasi, hal ini dilakukan agar 

menghasilakan kinerja yang baik. 

Menurut Alfred R. Lateiner (Permatasari et al, 2015) indikatir-indikator 

disiplin yang mempengaruhi disiplin kerja adalah sebagai berikut : 

1. Ketepatan waktu 

 

Jika karyawan datang kantor tepat waktu, pulang kantor tepat waktu, serta 

karyawan dapat bersikat tertib maka dapat dikatakan karyawan tersebut 

memiliki disiplin kerja yang baik. 

2. Pemanfaatan sarana 

 

Karyawan yang hati-hati dalam menggunakan peralatan kantor untuk 

menghindari terjadinya kerusakan pada alat tersebut merupakan cerminan 

karyawan yang memiliki disiplin kerja yang baik. 

3. Tanggung jawab yang tinggi 

 

Karyawan yang selalu diberikan tugas yang dibebankan kepadanya sesuai 

dengan prosedur yang ada dan bertanggung jawab terhadap hasil kerjanya, 

dapat pula dikatakan memiliki disiplin kerja yang tinggi. 

4. Ketaatan terhadap aturan kantor 

 

Karaywan yang memakai seragam sesuai jadwal yang telah ditetapkan, selalu 

memakai kartu identitas, menginformasikan apabila tidak masuk kerja, juga 

merupakan cerminan disiplin yang tinggi. 

Menurut Agustini (2019) Pada dasarnya ada banyak indikator yang 
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mempengaruhi tingkat kedisiplinan pegawai suatu organisasi. Beberapa indikator 

disiplin adalah sebagai berikut: 

1. Tingkat kehadiran 

 

Yaitu jumlah kehadiran karyawan untuk melakukan aktivitas kerja di 

perusahaan yang ditandai dengan tingkat ketidakhadiran karyawan yang 

rendah. 

2. Tata cara kerja 

 

Yaitu aturan atau ketentuan yang harus dipatuhi oleh seluruh anggota 

organisasi. 

3. Ketaatan pada atasan 

 

Yaitu mengikuti apa yang diarahkan oleh atasan untuk mendapatkan hasil yang 

baik. 

4. Kesadaran bekerja 

 

Yaitu sikap seseorang yang dengan sukarela melakukan pekerjaannya dengan 

baik, bukan karena paksaan. 

5. Tanggung jawab 

 

Yaitu kesediaan pegawai untuk bertanggung jawab atas pekerjaannya, sarana 

dan prasarana yang digunakan, dan perilaku kerjanya 

Berdasarkan indikator diatas, peneliti menggunakan indikator menurut 

Agustini (2019). Dimana dijelaskana mengenai disiplin kerja yaitu tingkat 

kehadiran, tata cara kerja, ketaatan pada atasan, kesadaran bekerja, dan tanggung 

jawab. 
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2.1.5 Motivasi Kerja 

 

2.1.5.1 Pengertian Motivasi Kerja 

Motivasi berasal dari kata latin“movere” yang berarti dorongan atau daya 

penggerak”. Motivasi  mempersoalkan bagaimana dapat  memberikan dorongan 

kepada pengikutnya atau bawahan, agar dapat bekerja semaksimal mungkin atau 

bekerja bersungguh – sungguh. Menurut Robins (Priansa, 2016) menyatakan bahwa 

motivasi adalah proses yang menunjukan intensitas individu, arah, dan ketekunan 

dari upaya menuju pencapaian tujuan. Menurut Sedarmayanti (2016) ada tiga jenis 

motivasi yaitu pendorong utama, semi pendorong utama, Pendorong non material. 

Motivasi merupakan faktor yang mendorong seseorang untuk melakukan 

aktivitas atau kegiatan, oleh sebab itu maka motivasi dapat diartikan sebagai faktor 

mendorong prilaku seseorang. Menurut Luthans (Farid et al, 2016), motivasi 

merupakan suatu dorongan yang ditujukan untuk memenuhi suatu pencapaian 

tujuan, dengan begitu motivasi lebih merupakan modal diri dari masing-masing 

setiap individu. 

 

Menurut Afandi (2018) motivasi adalah keinginan yang timbul dari dalam 

diri seseorang atau individual karena terinspirasi, tersemangati, dan terdorong untuk 

melakukan aktifitas dengan keikhlasan, senang hati dan sungguh-sungguh sehingga 

hasil dari aktifitas yang dilakukan mendapatkan hasil yang baik dan berkualitas. 

Menurut Pratiwi (2019) Motivasi Kerja adalah seperangkat kekuatan 

energik yang berasal dari dalam dan luar individu, untuk memulai prilaku yang 

berhubungan dengan pekerjaan baik bentuk, arah, intensitas, dan durasinya. 

Menurut Douglas & Morris (Gabriela Rusua, dkk., 2016), berpendapat 

bahwa indikator-indikator dari motivasi kerja ada empat yaitu perlu untuk 
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pendapatan, Perlu untuk relaksasi, Perlu untuk keuntungan, dan Dorongan untuk 

bekerja. 

Menurut Clelland Mangkunegara (Ayer et al, 2016), seorang pegawai dapat 

dikatakan memiliki motivasi kerja yang tinggi apabila didalam dirinya memiliki : 

1. Kebutuhan kekuasaan adalah kebutuhan yang memotivasi pekerja untuk 

brtindak secara normal, memenuhi kewajiban mereka dan keinginan untuk 

mengendalikan. 

2. Kebutuhan afiliasi yang perlu dicapai adalah kemampuan karyawan untuk 

membangun hubungan berdasarkan prinsip-prinsip yang telah ditetapkan oleh 

organisasi. 

3. Kebutuhan keanggotaan mengingikan perwakilan unntuk bersikap ramah satu 

sama lain dan mengenal rekan-rekan dibadan pengatur. 

Menurut Maruli (2020) Motivasi Kerja adalah segala sesuatu yang timbul 

dari hasrat seseorang, dengan menimbulkan gairah serta keinginan dari dalam diri 

seseorang yang dapat mempengaruhi dan mengarahkan serta memelihara perilaku 

untuk mencapai tujuan ataupun keinginan yang sesuai dengan lingkup kerja. 

Menurut Ferdinatus (2020) Motivasi Kerja adalah sesuatu yang harus 

dibangun dengan kepribadian atau kerakter yang baik, karena dorongan motivasi 

kerja yeng didasarkan dengan adanya perinsip serta alasan yang salah akan 

mengakibatkan suatu kerugian secara pribadi maupun organisasi. 

Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa prestasi kerja dapat 

memberikan manfaat bagi perusahaan dan bagi karyawan itu sendiri. Adapun 

manfaat bagi karyawan prestasi kerja dapat menimbulkan perasaan puas pada diri 
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mereka. Bagi organisasi prestasi kerja dapat memberikan manfaat yang sangat 

besar, karena cara ini dapat memberikan kemudahan pada perusahaan terutama hal- 

hal yang berkenaan dengan pengambilan keputusan organisasi dalam proses 

pencapaian tujuan. 

2.1.5.2 Fungsi Motivasi Kerja 

Fungsi motivasi kerja antara lain adalah untuk memberikan dorongan dan 

memicu semangat, motivasi merupakan bagian dalam kegiatan perusahaan dalam 

proses   pembinaan,   pengarahan   dan   pengembangan    manusia    dalam 

bekerja. Biasanya di kantor, atasan memberikan motivasi pada karyawan atau rekan 

kerjanya agar lebih bergairah dalam bekerja sehingga kinerja makin baik dan tujuan 

perusahaan dapat tercapai. Tapi, pemberian motivasi pada karyawan harus 

mengutamakan dan memperhatikan karakter karyawan yang bersangkutan. 

Profesionalitas terbentuk dengan adanya motivasi kerja. Profesionalitas kerja 

muncul setelah kita termotivasi, motivasi biasanya di dapat karyawan dengan 

adanya perhatian, kepercayaan dari atasan dan kepuasan dalam bekerja. 

Profesionalitas yang timbul setelah dimotivasi akan memicu kinerja yang 

baik sehingga karyawan dapat menyelesaikan pekerjaan tepat waktu dan mencapai 

target perusahaan. Itulah yang disebut efektifitas kerja yaitu mencapai hal yang 

diinginkan dalam waktu yang sudah ditentukan dengan menggunakan atau memilih 

cara, peralatan dan usaha yang tepat. 

2.1.5.3 Jenis Motivasi Kerja 

Secara garis besar ada dua jenis motivasi kerja, yaitu motivasi intrinsik dan 

ekstrinsik, yaitu : 
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1. Motivasi intrinsik 

 

Motivasi intrinsik adalah motivasi yang datang dari kemauan diri sendiri untuk 

melakukan sesuatu tanpa adanya imbalan eksternal yang jelas seperti mendapat 

hadiah atau bonus. Contoh motivasi intrinsik adalah ketika kamu mengerjakan 

pekerjaan yang baru dan merasa yakin jika pekerjaan tersebut akan bermanfaat 

bagi kamu secara pribadi. Dengan keyakinan itu, maka kamu akan menikmati 

prosesnya dan sukarela mengerjakannya. Jenis motivasi intrinsik seperti ini 

sangat bagus dimiliki dan terus dijaga, sebab kamu tidak membutuhkan orang 

lain untuk menginspirasi atau mendorong. Selain itu, bentuk motivasi seperti 

ini juga lebih lama bertahan karena itu berasal dari keyakinan diri sendiri. 

2. Motivasi ekstrinsik 

 

Motivasi ekstrinsik merupakan jenis motivasi yang mengacu pada perilaku 

yang didorong oleh penghargaan eksternal seperti gaji, pengakuan, pujian, 

nilai, ketenaran dan sebagainya. Jenis motivasi ini berasal dari luar individu 

berbeda halnya dengan motivasi intrinsik yang berasal dari dalam keyakinan 

diri sendiri. Salah satu contoh motivasi ekstrinsik adalah saat seseorang 

developer tetap mengerjakan pekerjaan rutin setiap hari yang tidak 

menyenangkan karena alasan untuk mendapatkan uang. Meski motivasi 

ekstrinsik bisa bermanfaat untuk beberapa kasus tertentu, akan tetapi ini bisa 

menyebabkan kelelahan atau kehilangan efektivitas seiring waktu. 

2.1.5.4 Faktor- Faktor Yang Mempengaruhi Motivasi Kerja 
 

Faktor-faktor yang mempengaruhi motivasi kerja memiliki dua faktor, 

faktor internal dan faktor eksternal : 
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1. Faktot internal 

 

Faktor internal yang dapat mempengaruhi pemberian motivasi pada 

seseorang yaitu : 

a. Keinginan untuk dapat hidup 

 

Setiap manusia yang hidup dimuka bumi akan melakukan pekerjaan 

apapun, baik atau buruk suatu pekerjaan untuk dapat bertahan hidup, 

hasrat untuk hidup meliputi kebutuhan mendapatkan gaji yang 

memuaskan, pekerjaan yang layak walaupun bayaranya tidaak terlalu 

besar dan juga untuk dilindungi dan terbuka terhadap kondisi kerja. 

b. Keiginan untuk dapat dimiliki 

 

Keinginan untuk memiliki benda dapat mendorong seseorang untuk 

melakukan suatu tugas. Hal seperti ini sering kita alami dalam kehidupan 

sehari-hari, bahwa dorongan yang kuat untuk digugat dapat dipaksakan 

untuk perlu bekerja. Misalnya keinginan untuk memiliki sesuatu 

(kendaraan). 

c. Mendapatkan suatu hadiah 

 

Perwakilan yang ingin bekrja disebabkan oleh keinginan untuk dilihat, 

dianggap oleh banyak orang, banyak orang harus menghabiskan uang 

mereka untuk mendapatkan uang dan anehnya kemudian harus bekerja 

keras. Maka rasa percaya diri, nama besar, kehormatan yang perlu anda 

miliki harus dijaga tanpa orang lain, dengan bejuang untuk lebih 

mengembangkan takdir, mecari makan dan dianggap sebagai individu 

yang baik. 
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d. Keinginan untuk berkuasa 

 

Hasrat akan kekuasaan akan mendorong seorang karyawan untuk bekerja 

keras, namun keinginan tersebut terpenuhi dengan cara – cara yang tidak 

terpuji, namun cara yang dilakukan masih sianggap berhasil. 

2. Faktor eksternal 

 

Unsur luar juga takkalah penting dalam melemahkan inspirasi kerja 

seseorang. Sebagian dari faktor luar yang menyertainya : 

a. Kondisi tempat kerja 

 

Seluruh alumni dan kerangka kerja disekitar yang mengurus pekerjaan 

dapat mempengaruhi pelaksanaan pekerjaan. 

b. Kompensasi yang memadai 

 

Kompensasi yang sesuai merupakan instrument pengerak paling hebat 

bagi organisasi untuk meminta karyawan bekrja dengan baik. 

c. Pemeriksaan yang baik 

 

Pengawasan dalam suat tugas adalah memberikan bimbingan, pedoman 

yang dibuat oleh perwakilan sehingga mereka dapat menyelesaikan 

pekerjaannya dengan tepat tanpa kesalahan. 

d. Adanya pertanggungan pekerjaan 

 

Banyak orang yang langsung mengorbankan apa yang ada pada dirinya 

untuk organisasi, jika yang bersangkutan memiliki profesi yang jelas 

untuk memastikan dalam menangani pekrjaannya. 

e. Status dan jabatan 

 

Status jabatan merupakan angan-angan bagi setiap karyawan dalam 



40 
 

 

 

 

 

 

bekerja. Mereka tidak hanya mengharapkan untuk dibayar, tetapi mereka 

juga menginginkan kesempatan untuk terlibat dalam suatu situasi 

didalam suatu organisasi. 

f. Peraturan yang fleksibel 

 

Organisasi besar biasanya telah mempersiapkan kerantgka kerja dan 

teknik yang harus dipatuhi oleh semua karyawan. Karena pedoman 

biasanya bersifat defensive dan memndorong karyawan untuk bekerja 

lebih baik. 

2.1.5.5 Indikator Motivasi Kerja 

Menurut Sedarmayanti (Marjuni, 2017) indikator-indikator motivasi kerja 

sebagai berikut: 

1. Gaji (salary) 

 

Gaji merrupakan factor penting untuk memenuhi kebutuhan diri sendiri dan 

 

keluarganya. Gaji selain berfungsi memenuhi kebutuhan pokok bagi setiap 

pegawai juga dimaksudkan untuk menjadi daya dorong bagi setiap pegawai 

agar dapat bekerja dengan penuh semangat. 

2. Supervisi 

 

Supervisi yang efektif akan membantu peningkatan produktivitas pekerja 

melalui penyelenggaraan kerja yang baik dan perlengkapan pembekalan yang 

memadai serta dukungan lainnya. 

3. Kebijakan dan Administrasi 

 

Melalui pendekatan manajemen partisipatif, bawahan tidak lagi dipandang 

sebagai objek, melainkan sebagai subjek. 
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4. Hubungan Kerja 

 

Tercapainya hubungan yang akrab, penuh kekeluargaan dan saling mendukung 

baik hubungan antara sesame pegawai atau antara pegawai dan atasan. 

5. Kondisi Kerja 

 

Kondisi kerja yang nyaman, aman dan tenang serta didukung oleh peralatan 

yang memadai tentu akan membuat pegawai betah untuk bekerja. 

6. Pekerjaan itu Sendiri 

 

Pekerjaan yang memberikan perasaan telah mencapai sesuatu, tugas itu cukup 

menarik, tugas yang memberikan tantangan bagi pegawai Karena 

keberadaannya sangat menentukan bagi motivasi untuk hasil performance yang 

tinggi. 

7. Peluang untuk maju 

 

Peluang untuk maju merupakan pengembangan potensi diri seorang pegawai 

dalam melakukan pekerjaan. 

8. Pengakuan atau Penghargaan (advance) 

 

Pengakuan terhadap prestasi merupakan alat motivasi yang cukup ampuh, 

bahkan bias melebihi kepuasan yang bersumber dari pemberian kompensasi. 

9. Keberhasilan (achievement) 

 

Pencapaian prestasi atau keberhasilan dalam melakukan suatu pekerjaanakan 

menggerakkan yang bersangkutan untuk melakukan tugas-tugas berikutnya. 

10. Tanggung Jawab 

 

Tanggung jawab merupakan kewajiban seseorang untuk melaksanakan fungsi- 
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fungsi yang ditugaskan dengan sebaik-baiknya sesuai dengan pengarahan yang 

diterima. 

Menurut Mangkunegara (2017) indikator dalam motivasi kerja,yaitu: 

 

1. Kebutuhan fisiologis, yaitu kebutuhan makan, minum, perlindungan fisik, 

Kebutuhan fisiologis, yaitu kebutuhan makan, minum, perlindungan fisik, 

bernapas, dan sexual. 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 kerja, berafiliasi, berinteraksi, serta rasa dicintai dan mencintai. 

Dalam hubungan dengan kebutuhan ini, pemimpin perlu menerima 

eksistensi/keberadaan pegawai sebagai anggota kelompok kerja, 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, yaitu kebutuhan untuk mengembangkan diri dan 

potensi,mengemukakan ide-ide, memberikan kritik, dan berprestasi. Dalam 

hubungannya dengan kebutuhan ini, pemimpin perlu memberi kesempatan 
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kepada pegawai bawahan agar mereka dapat mengaktualisasikan diri secara 

baik dan wajar di perusahaan. 

Indikator motivasi kerja menurut Afandi (2018) beberapa indikator dari 

motivasi sebagai berikut : 

1. Balas jasa 

 

Segala sesuatu yang berbentuk barang, jasa, dan uang yang merupakan 

kompensasi yang diterima karyawan karena jasa yang dilibatkan pada 

organisasi. 

2. Kondisi kerja 

 

Kondisi atau keadaan lingkungan kerja dari suatu perusahaan yang menjadi 

tempat bekerja dari para karyawan yang bekerja didalam lingkungan tersebut. 

Kondisi kerja yang baik yaitu nayaman dan mendukung pekerja untuk dapat 

menjalankan aktivitasnya engan baik. 

3. Fasilitas kerja 

 

Segala sesuatu yang terdapat dalam organisasi yang ditempati dan dinikmati 

oleh karyawan, baik dalam hubungan langsung dengan pekerja maupun untuk 

kelancaran pekerjaan. 

4. Prestasi kerja 

 

Hasil yang dicapai atau yang diinginkan oleh semua orang dalam bekerja.untuk 

tiap-tiap orang tidaklah sama ukurannya karena karena manusia itu berbeda 

satu sama lainnya. 

5. Pengakuan dari atasan 

 

Pernyataan yang diberikan dari atasan apakah karyawannya sudah menerapkan 
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motivasi yang diberikan atau tidak. 

 

6. Pekerjaan itu sendiri 

 

Karyawan yang mengerjakan pekerjaan dengan sendiri apakah pekerjaannya 

bisa menjadi motivasi bagi karyawan lain. 

Berdasarkan indikator diatas, peneliti menggunakan indikator menurut 

Afandi (2018). Dimana dijelaskan mengenai motivasi kerja yaitu balas jasa, kondisi 

kerja, fasilitas kerja, prestasi kerja, pengakuan dari atasan, dan pekerjaan itu sendiri. 

 
 

2.2 Kerangka Pemikiran 

Penelitian ini dilakukan di Top Guard Indonesia cabang Tanjungpinang 

karena untuk mengetahui pengaruh Disiplin kerja dan Motivasi kerja dapat 

berpengaruh terhadap kinerja karayawan. Maka kerangka pemikiran sebagai 

berikut : 

Gambar 2.1 

Kerangka Pemikiran 

H1 

 

 

 

 
H3 

 

Parsial : 

Simultan : 

Sumber: Konsep yang Disesuaikan Peneliti Tahun 2023 

H2 
Kinerja Karyawan ( Y 

 

Disiplin Kerja ( X1 ) 
  

  

 Motivasi Kerja ( X2 ) 
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2.3 Hipotesis Penelitian 

Berdasarkan gambar 2.1 kerangka pemikiran, maka hipotesis yang diambil 

sebagai berikut : 

H1 : Diduga disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan di 

Top Guard Indonesia. 

H2 : Diduga motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan di 

Top Guard Indonesia. 

H3 : Diduga disiplin kerja dan motivasi kerja secara bersama-sama 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan di Top Guard Indonesia. 

 
 

2.4 Penelitian Terdahulu 

2.4.1 Penelitian Nasional 

 

Salman Farisi, Juli Irnawati, Muhammad Fahmi (2020) Pengaruh Motivasi 

dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Vol. 1 No. 1 tahun 2021. Tujuan 

dari penelitian ini adalah untuk mengetahui dan menganalisis ada pengaruh 

motivasi dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan PT. Perkebunan Nusantara V 

(Persero) Kebun Tanah Putih Provinsi Riau. Populasi dalam penelitian ini adalah 

seluruh karyawan PT. Perkebunan Nusantara V (Persero) Kebun Tanah Putih 

Provinsi Riau yang berjumlah 162 orang. Sedangkan sampel dalam penelitian ini 

adalah 62 karyawan yang terdistribusikan pada setiap bagian. Teknik analisis data 

dengan menggunakan regresi linier berganda. Hasil penelitian menunjukan secara 

simultan variabel motivasi dan disiplin kerja berpengaruh positif dan tidak 

signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Perkebunan Nusantara V (Persero) Kebun 
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Tanah Putih Provinsi Riau. Berdasarkan uji parsial diketahui bahwa motivasi 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Perkebunan 

Nusantara V (Persero) Kebun Tanah Putih Provinsi Riau, sedangkan disiplin kerja 

berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Perkebunan 

Nusantara V (Persero) Kebun Tanah Putih Provinsi Riau. 

Muhamad Ekhsan (2019) Pengaruh Motivasi dan Disiplin Kerja terhadap 

Kinerja Karyawan Vol, 13 No, 1 Tahun 2019. Penelitian ini bertujuan untuk 

menguji dan menganalisis pengaruh motivasi dan disiplin kerja terhadap kinerja 

karyawan PT Syncrum Logistics. Pengumpulan data dilakukan dengan penyebaran 

kuesioner dengan jumlah sampel sebanyak 60 responden dan dengan menggunakan 

pendekatan deskriptif kuantitatif. Karena itu, analisis data yang digunakan adalah 

analisis statistik dalam bentuk uji regresi linier berganda. Hasil penelitian ini 

menunjukkan bahwa secara parsial dan simultan variable motivasi dan disiplin 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT Syncrum Logistic. Hal ini dibuktikan 

dari hasil uji simultan (Uji F) dan hasil Uji Parsial (Uji t) juga menunjukkan nilai 

signifikan dari dua variabel bebas yang mendukung hipotesa. Oleh karena itu hasil 

uji dari penelitian ini menyatakan bahwa terdapat pengaruh secara simultan antara 

variabel motivasi dan disiplin kerja terhadap kkinerja PT Syncrum Logistics. 

Desi Kristanti (2019) Pengaruh Disiplin Kerja Karyawan Dan Motivasi 

Terhadap Kinerja Karyawan Bagian Produksi Vol.4 No.2 tahun 2019. Pratama 

Karya Penelitian ini termasuk jenis penelitian survei. Sampel yang diambil adalah 

seluruh karyawan yang sekaligus merupakan populasi penelitian. Dasar penelitian 

ini adalah pendekatan kuantitatif deskriptif. Teknik yang digunakan dalam 
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pengumpulan data adalah metode kuesioner dan mempelajari data berupa laporan 

dan bukti-bukti yang berkaitan dengan penelitian. Data dianalisis secara kuantitatif 

dengan menggunakan program pengolah data SPSS for Windows. Tujuan 

penelitian ini adalah (1) Untuk mengetahui pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja 

karyawan UD. Pratama Karya (2) Untuk mengetahui pengaruh motivasi kerja 

terhadap kinerja karyawan UD. Pratama Karya. (3) Untuk mengetahui pengaruh 

disiplin kerja dan motivasi kerja secara bersama- sama terhadap kinerja karyawan 

UD. Pratama Karya. Hasil penelitian menunjukkan bahwa: (1) Ada pengaruh positif 

dan signifikan disiplin kerja terhadap kinerja karyawa UD. Pratama Karya. (2) Ada 

pengaruh positif dan signifikan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan UD. 

Pratama Karya, dan (3) Ada pengaruh positif dan signifikan variabel disiplin kerja 

dan motivasi kerja secara bersama-sama terhadap kinerja karyawan UD. Pratama 

Karya. Hasil analisis koefisien determinasi diperoleh 0,457 atau 45,7%, yang 

artinya kontribusi variabel disiplin kerja dan motivasi kerja terhadap kinerja 

karyawan sebesar 45,7%, sedangkan sisanya dipengaruhi oleh faktor lain di luar 

penelitian ini. 

Eko Prasetiyo, Farid Riadi, Nenny Rinawati, Retno Resawati (2021) 

Pengaruh Motivasi Dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan (Studi pada 

salah satu perusahaan penjaminan kredit di Kota Bandung) Vol. 1 No. 2 Tahun 

2021. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh motivasi dan disiplin 

kerja terhadap kinerja karyawan. Metode penelitian yang digunakan yaitu metode 

penelitian survey dengan sample karyawan yang bekerja pada salah satu perusahaan 

penjami kredit di Kota Bandung. Sample dalam penelitian ini sebanyak 40 orang 
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karyawan. Peneliti menggunakan teknik analisis jalur untuk menjawab rumusan 

masalah yang telah ditetapkan sebelumnnya. Hasil penelitian menunjukkan 

terdapat pengaruh signifikan pengaruh motivasi dan disiplin kerja terhadap kinerja 

karyawan. Hasil penelitian merekomendasikan pihak perusahaan untuk lebih 

meningkatkan motivasi dan disiplin kerja karyawan agar kinerja karyawan dapat 

dicapai dengan optimal. 

2.4.2 Penelitian Internasional 

 

Winda Nurmayanti, Enang Narlan SAP (2020) The Effect Of Motivation 

And Work Discipline On Employee Performance Vol.4 NO.3 Tahun 2020. Sumber 

daya manusia memiliki peran utama dalam setiap kegiatan organisasi demi 

tercapainya tujuan perusahaan. Tingkat kinerja karyawan perlu diperhatikan untuk 

mencapai produktivitas yang tinggi. Oleh karena itu dilakukan penelitian ini dimana 

pada pra survey terdapat permasalahan khususnya dalam hal motivasi, disiplin 

kerja, dan kinerja pegawai khususnya di Perum Jamkrindo Kantor Cabang 

Bandung, dan untuk mengetahui sejauh mana pengaruh motivasi dan disiplin kerja 

terhadap pegawai kinerja di Perum Jamkrindo Kantor Cabang Bandung. Metode 

yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode sensus dimana penelitian ini 

mengambil seluruh populasi karyawan Kantor Cabang Jamkrindo Bandung untuk 

dijadikan responden. Pengumpulan data menggunakan kuesioner dan wawancara. 

Kuesioner dibagikan kepada 45 responden dan pengolahan data dari penelitian ini 

menggunakan analisis jalur. Variabel motivasi dapat dinyatakan dalam kategori 

baik dan berjalan optimal. Demikian juga dengan variabel disiplin kerja karyawan 

pada kategori baik, dan variabel kinerja karyawan pada kategori baik dan 
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berpengaruh terhadap produktivitas pada Perum Jamkrindo Kantor Cabang 

Bandung. Motivasi dan Disiplin Kerja memiliki hubungan yang signifikan, 

motivasi dan kinerja pegawai memiliki pengaruh walaupun tidak terlalu besar, dan 

disiplin kerja. 

Sutrisno, Denok Sunarsi (2019) The Effect of Work Motivation and 

Discipline on Employee Productivity at PT. Anugerah Agung in Jakarta Vol. 6 No. 

2 Tahun 2019. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh motivasi dan 

disiplin kerja terhadap produktivitas kerja karyawan PT. Anugerah Agung di 

Jakarta. Metode yang digunakan adalah explanatory research dengan jumlah 

sampel 85 responden. Teknik analisis menggunakan analisis statistik dengan 

pengujian regresi, korelasi, determinasi dan pengujian hipotesis. Hasil penelitian 

ini berpengaruh signifikan terhadap produktivitas kerja karyawan sebesar 48,6%, 

pengujian hipotesis diperoleh signifikansi 0,000 < 0,05. Disiplin kerja berpengaruh 

signifikan terhadap produktivitas kerja karyawan sebesar 44,6%, pengujian 

hipotesis diperoleh signifikansi 0,000 < 0,05. Motivasi dan disiplin kerja secara 

simultan berpengaruh signifikan terhadap produktivitas kerja karyawan sebesar 

56,2%, pengujian hipotesis diperoleh signifikansi 0,000 < 0,05 



 

 

 

BAB III 

METODOLOGI PENELITIAN 

 

3.1 Jenis Penelitian 

Dalam penelitian ini menggunakan jenis penelitian kuantitatif, dimana 

Penelitian Kuantitatif adalah penelitian yang mengambil data dalam jumlah yang 

banyak. Bisa puluhan, ratusan, atau mungkin ribuan. Menurut V. Wiratna 

Sujarweni (2014) penelitian kuantitatif adalah jenis penelitian yang menghasilkan 

penemuan-penemuan yang dapat dicapai (diperoleh) dengan menggunakan 

prosedur-prosedur statistik atau cara lain dari kuantifikasi (pengukuran). 

Menurut Sugiyono (2017) kuantitatif adalah Metode penelitian yang 

berlandaskan pada filsafat positifisme, digunakan untuk meneliti pada populasi atau 

sampel tertentu, pengumpulan data menggunakan instrumen penelitian, analisis 

data bersifat kuantitatif atau statistik, dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang 

ditetapkan. Metode penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dikarenakan 

data yang akan diolah merupakan data rasio dan yang menjadi fokus dari penelitian 

ini adalah untuk mengetahui besarnya pengaruh antar variabel yang diteliti. 

 
 

3.2 Jenis Data 

3.2.1 Data Primer 

 

Menurut Sugiyono (2018) Data primer yaitu sumber data yang langsung 

memberikan data kepada pengumpul data. Data dikumpulkan sendiri oleh peneliti 

langsung dari sumber pertama atau tempat objek penelitian dilakukan. Peneliti 

menggunakan hasil kuesioner yang didapatkan dari informan mengenai topik 
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penelitian sebagai data primer. 

 

3.2.2 Data Sekunder 

 

Menurut Sugiyono (2018) data sekunder yaitu sumber data yang tidak 

langsung memberikan data kepada pengumpul data, misalnya lewat orang lain atau 

lewat dokumen. Dalam penelitian ini yang menjadi sumber data sekunder adalah 

buku, jurnal, artikel yang berkaitan dengan topik penelitian mengenai pengaruh 

disipin kerja dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan. 

 
 

3.3 Teknik Pengumpulan Data 

Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam melakukan penelitian ini 

antara lain sebagai berikut : 

1. Kepustakaan adalah mempelajari, mengutip, dan mendalami berbagai konsep 

dan teori dan berbagai jurnal, makalah, karya tulis maupun koran yang relevan 

dengan variabel, topik, dan fokus penelitian.’ 

2. Kuisioner adalah pertanyaan-pertanyaan yang disusun peneliti untuk 

mengetahui pendapat/persepsi responden penelitian tentang suatu variabel 

yang diteliti. 

 
 

3.4 Populasi dan Sampel 

3.4.1 Populasi 

 

Menurut Handayani (2020), populasi adalah totalitas dari setiap elemen 

yang akan diteliti yang memiliki ciri sama, bisa berupa individu dari suatu 

kelompok, peristiwa, atau sesuatu yang akan diteliti. Adapun populasi dalam 
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penelitian ini adalah 47 orang karyawan di Top Guard Indonesia cabang Tanjung 

Pinang. 

3.4.2 Sampel 

 

Sugiyono, (2017) sampel ialah bagian dari populasi yang menjadi sumber 

data dalam penelitian, dimana populasi merupakan bagian dari jumlah karakteristik 

yang dimiliki oleh populasi. 

Dalam penelitian ini pengumpulan sampel menggunakan teknik Non- 

probabiliti yaitu teknik pengambilan sampel yang tidak memberikan peluang atau 

kesempatan yang sama bagi setiap unsur atau anggota populasi untuk dipilih 

menjadi sampel. Untuk menentukan sampling dalam penelitian ini peneliti 

menggunakan teknik jenuh (sensus), dimana semua populasi dijadikan sebagai 

sampel penelitian. Sampel dari penelitian ini yaitu total dari seluruh karyawan Top 

Guard Indonesia cabang Tanjungpinang yaitu 47 orang. 

 
 

3.5 Definisi Operasional Variabel 

Pengertian variabel aktivitas dalam penelitian ini bertujuan untuk 

mengetahui indikator observasi dari variabel penelitian. Variabel kinerja dalam 

penelitian ini meliputi disiplin kerja (X1), motivasi kerja (X2), dan 

variabelterikatnya adalah kinerja karyawan (Y). 
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Tabel 3.1 

Definisi Oprasional Variabel 
 

 

No 

 

Variabel 

 

Definisi Variabel 

 

Indikator 
Pertanyaa 

n 

 

Skala 

 

 

 

 

 

 

 
1 

 

 

 

 

 

 

 
Disiplin 

Kerja 

 

 

Disiplin kerja adalah 

sikap    ketaatan 

terhadap aturan dan 

norma yang berlaku 

di suatu perusahaan 

dalam     rangka 

meningkatkan 

keteguhan karyawan 

dalam   mencapai 

tujuan perusahaan 

atau  organisasi. 

(Agustiani, 2019) 

1.Tingkat 

Kehadiran 

2.Tata cara Kerja 

3.Ketaatan pada 

atasan 

4.Kesadaran 

bekerja 

5. Tanggung 

jawab 

(Agustiani, 2019) 

 

 

 

 

 
1,2 

3,4 

5,6 
 

7,8 

9,10 

 

 

 

 

 
Likert 

 

 

 

 

 

 

 

 

2 

 

 

 

 

 

 

 

 
Motivasi 

Kerja 

 

Motivasi adalah 

keinginan       yang 

timbul dari   dalam 

diri seseorang atau 

individu     karena 

terinspirasi, 

tersemangati,     dan 

terdorong      untuk 

melakukan aktifitas 

dengan  keikhlasan, 

senang   hati     dan 

sungguh-sungguh 

sehingga hasil dari 

aktifitas        yang 

dilakukan 

mendapatkan    hasil 

yang baik     dan 

berkualitas. 

(Afandi, 2018) 

 

1. Balas jasa 

2. Kondisi Kerja 

3. Fasilitas Kerja 

4. Prestasi kerja 

5. Pengakuan dari 

atasan 

6. Pekerjaan itu 

sendiri 

(Afandi, 2018) 

 

1,2 

3,4 

5,6 

7,8 

9,10 

 
 

11,12 

 
 

Likert 
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No 
 

Variabel 
 

Definisi Variabel 
 

Indikator Pertanyaa 

n 

 

Skala 

 

 

 

 

 

 

 

 
3 

 

 

 

 

 

 

 
 

Kinerja 

Karyawan 

Kinerja adalah hasil 

kerja yang dapat 

dicapai oleh 
seseorang atau 

kelompok dalam 
suatu perusahaan 
sesuai dengan 

wewenang  dan 

tanggung  jawab 

masing-masing 

dalam upaya 

pencapaian tujuan 

organisasi secara 
legal, tidak 

melanggar hukum 

dan  tidak 

bertentangan dengan 

moral/etika. 
(Afandi,2018) 

 

1. Kuantitas 

hasil kerja. 
2. Kualitas 

hasil kerja 

3. Efisiensi 

dalam 

melaksana 

kan tugas 

4. Disiplin 
5. Inisiati 

6. Ketelitian 

7. Kepemim 

pinan 
8. Kejujuran 

9. Kreativita 

s. 
Afandi (2018) 

 

 

 

 

1,2 
3,4 

5,6 

7,8 

9,10 

11.12 

13,14 

15.16 

17,18 

 

 

 

 

 

 

 
 

Likert 

Sumber : Konsep Peneliti Tahun 2023 

 

 

3.6 Teknik Pengolahan Data 

Teknik pengolahan data yang digunakan didasarkan pada variabel X1, X2 

dan Y yang menggunakan teknik pengolahan data. Ada beberapa teknik akuisisi 

data, atara lain : 

1. Editing terhadap kuisioner yang telah diisi, yaitu dengan cara mencari 

kesalahan-kesalahan yang terdapat di dalam kuisioner yang telah disebarkan, 

misalnya terdapat ketidak serasian di dalam pengisian kuisioner. 

2. Coding adalah sistem pendukung kode khusus untuk berbagai jawaban 

kuisioner untuk dikelompokkan dalam kategori yang sama. 

3. Scoring atau nilai penentuan skor ini mengggunakan skala liker dengan lima 

kategori penilaian yang ada : 
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Tabel 3.2 

Kriteria Nilai Alternatif Skala Likert 
 

Tanggapan Nilai 

Sangat Setuju (SS) 5 

Setuju (S) 4 

Netral (N) 3 

Tidak Setuju (TS) 2 

Sangat Tidak Setuju (STS) 1 

Sumber : Konsep Peneliti Tahun 2023 

 

4. Tabulating yaitu pembuatan tabel yang berisi data yang dienkripsi sesuai 

dengan tabel, terutama kesimpulan yang anda butuhkan saat menjalankan tabel, 

anada harus berhati-hati agar tidak terjadi kesalahan saat memasukkan data. 

 
 

3.7 Teknik Analisis Data 

3.7.1 Uji Kualitas Data 

 

Uji kualitas data dalam penelitian ini tentang pengaruh disiplin kerja dan 

motivasi kerja terhadap kinerja karjawan di Top Guard Indonesia yaitu : 

3.7.1.1 Uji Validitas 

Pengertian validitas menurut Sugiyono (2017) adalah Derajat ketetapan 

antara data yang sesungguhnya terjadi pada objek dengan data yang dikumpulkan 

oleh peneliti. .Untuk mencari validitas sebuah item maka, kolom yang dilihat yaitu 

kolom corrected item-Total Correlation pada tabel item-total Statistic hasil 

pengolahan data dengan menggunakan Statistical Program For Social Science 

(SPSS). Kriteria penilaian uji validitas adalah sebagai berikut: 

1. Apabila r hitung > rtabel, maka item kuesioner tersebut valid. 

 

2. Apabila r hitung < rtabel, maka item kuesioner tersebut dikatakan tidak valid. 
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3.7.1.2 Uji Reliabilitas 

Menurut Sugiyono (2017) menyatakan bahwa uji reliabilitas adalah sejauh 

mana hasil pengukuran dengan menggunakan objek yang sama, akan menghasilkan 

data yang sama. Suatu kuisioner dikatan reliabel atau handal jika jawaban seseorang 

terhadap pernyataan konsisten atau stabil dari waktu ke waktu. Alat untuk 

mengukur reabilitas adalah Cronbach Alpha. Hasil > 0,60 = reliabel atau konsisten, 

Hasil < 0,60 = tidak reliabel atau tidak konsisten. 

3.7.2 Uji Asumsi Klasik 

 

Untuk mengetahui apakah model regresi benar-benar menunjukkan 

hubungan yang signifikan dan representatif, maka model tersebut harus memenuhi 

asumsi klasik yang digunakan. Tujuan dari uji asumsi klasik adalah untuk menilai 

parameter penduga yang digunakan sahih dan tidak bias. Uji asumsi klasik yang 

digunakan dalam penelitian ini adalah uji normalitas, uji multikolinieritas, dan uji 

heterokedestisitas. 

3.7.2.1 Uji Normalitas 

Ghozali (2017) menyatakan bahwa uji normalitas bertujuan untuk menguji 

apakah dalam model regresi, variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi 

normal. Model regresi yang dianggap baik adalah memiliki distribusi normal atau 

mendekati normal. 

3.7.2.2 Uji Multikolinieritas 

Multikolinearitas adalah hubungan linier antar variabel bebas. Ghozali 

(2017) menyatakan bahwa uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah 

dalam model regresi terdapat korelasi yang tinggi atau sempurna antar variabel 

independen. Model regresi yang baik seharusnya tidak ada korelasi diantara 



57 
 

 

 

 

 

 

variabel. Bila ada korelasi yang tinggi diantara variabel bebasnya, maka hubungan 

antara variabel bebas terhadap variabel terikat menjadi terganggu. 

Ghozali (2017) menyatakan dengan tingkat signifikansi 90%, adanya 

multikolinearitas antar variabel independen dapat dideteksi dengan menggunakan 

matriks korelasi dengan ketentuan sebagai sebagai berikut: 

1. Jika nilai matriks korelasi antar dua variabel independen lebih besar dari (>) 

0,90 maka terdapat multikolinearitas. 

2. Jika nilai matriks korelasi antar dua variabel independen lebih kecil (<) 0,90 

maka tidak terdapat multikolinearitas. 

3.7.2.3 Uji Heterokedestisitas 

Ghozali (2018) menjelaskan bahwa uji heteroskedastisitas merupakan 

pengujian untuk menguji apakah dalam sebuah model regresi terjadi ketidaksamaan 

varian dari residual suatu pengamatan ke pengamatan lain. Model regresi dapat 

dinyatakan homoskedastisitas jika varian residual suatu pengamatan ke pengamatan 

lain tetap, sebaliknya model regresi dinyatakan heteroskedastisitas jika varian dari 

residual suatu pengamatan dengan pengamatan lain berbeda. Jadi model regresi 

yang baik adalah yang tidak terjadi heteroskedastisitas atau dengan kata lain 

terjadinya model regresi homoskedastisitas. Uji heteroskedastisitas dapat dilakukan 

dengan memperhatikan ada tidaknya pola tertentu pada grafik plot antara SRESID 

(residual) dan nilai prediksi variabel terikat atau dependen yaitu ZPRED dimana 

sumbu Y adalah y yang telah diprediksi, dan sumbu X adalah residual (Y prediksi 

– Y sesungguhnya) yang sudah di standarisasi. Berikut ini dasar analisisnya : 

 

1. Apabila ada pola tertentu, seperti titik-titik yang membentuk pola tertentu yang 
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teratur (bergelombang, melebar kemudian menyempit) maka akan terjadi 

heteroskedastisitas. 

2. Apabila tidak adanya pola yang jelas, serta titik-titik menyebar diatas dan 

dibawah angka 0 pada sumbu y, maka tidak akan terjadi heteroskedastisitas. 

3.7.3 Analisis Regresi Linier Berganda 

 

Analisis regresi linier berganda merupakan analisis yang bertujuan untuk 

memprediksi seberapa besar pengaruh antar satu atau dua variabel bebas 

(independen) terhadap satu variabel terikat (dependen). Dalam penelitian ini 

persamaan regresi yang digunakan dengan rumus Sugiyono (2016) sebagai berikut: 

Y = a + b1 X1 + b2 X2 + e 

Keterangan : 

 
Y= Kinerja Karyawan 

A = Konstanta 

b1-b2 = Koefisien regresi 

X1= Disiplin Kerja 

X2 = Motivasi Kerja 

e = Error 

3.7.4 Uji Hipotesis 
 

Pengujian hipotesis dilakukan untuk menguji hipotesis yang telah 

dirumuskan dan untuk mengetahui besarnya pengaruh nyata (signifikan) serta arah 

hubungan variabel bebas terhadap variabel terikat baik secara parsial maupun 

simultan. Pengujian hipotesis dilakukan pada uji parsial (uji t), uji simultan (uji f) 

dan uji koefisien determinasi (R2). 
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3.7.4.1 Uji Parsial ( uji t) 

Uji t digunakan untuk menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu variabel 

independen secara individual dalam menerangkan variabel dependen (Ghozali, 

2018:99). Adapun langkah dalam melakukan uji t adalah: 

1. Merumuskan hipotesis untuk masing-masing kelompok 

 

H0 = berarti secara parsial atau individu tidak ada pengaruh yang signifikan 

antara X1, X2 dengan Y 

H1 = berarti secara parsial atau individu ada pengaruh yang signifikan antara 

X1, X2 dengan Y 

2. Menentukan tingkat signifikan yaitu sebesar 5% (0,05) 

 

3. Membandingkan tingkat signifikan (α= 0,05) dengan tingkat signifikan t yang 

diketahui secara langsung dengan menggunakan program SPSS dengan 

kriteria: 

a. Nilai signifikan t < 0,05 berati H0 ditolak dan H1 diterima, hal ini artinya 

bahwa semua variabel independen secara individu dan signifikan 

mempengaruhi variabel dependen. 

b. Nilai signifikan t > 0,05 berati H0 diterima dan H1 ditolak, hal ini artinya 

bahwa semua variabel independen secara individu dan signifikan tidak 

mempengaruhi variabel dependen. 

4. Membandingkan t hitung dengan t tabel dengan kriteria sebagai berikut: 

 

a. Jika t hitung > t tabel, maka H0 ditolak dan H1 diterima, hal ini artinya 

bahwa semua variabel independen secara individu dan signifikan 

signifikan mempengaruhi variabel dependen. 
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b. Jika t hitung < t tabel, maka H0 diterima dan H1 ditolak. hal ini artinya 

bahwa semua variabel independen secara individu dan signifikan tidak 

mempengaruhi variabel dependen. 

3.7.4.2 Uji Simultan (Uji-f) 

Menurut ghozali (2018) pengujian dapat dilakukan dengan membandingkan 

nilai F hitung dengan F tabel pada tingkat signifikan sebesar <0,05 dengan kriteria 

penguji sebagai berikut : 

a. Apabila F hitung > F tabel dan nilai p-value F-statistik < 0,05 maka 

H0 ditolak dan H1 diterima 

b. Apabila F hitung < F tabel dan nilai p-value F-statistik > 0,05 maka 

H1 ditolak dan H0 diterima 

3.7.4.3 Uji Koefisien Determinasi (R2) 

Ghozali (2017) menyatakan bahwa koefisien determinasi berguna untuk 

mengukur seberapa jauh kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel 

dependen. Nilai koefisien determinasi antara nol sampai satu. Nilai R2 yang kecil 

artinya kemampuan variabel-variabel independen dalam menjelaskan variasi 

variabel dependen sangat terbatas. Nilai R2 yang mendekati satu artinya 

variabelvariabel independen memberikan hampir seluruh informasi yang 

diperlukan untuk memprediksi variasi variabel dependen. 

Ghozali (2017) menyatakan bahwa banyak peneliti menganjurkan untuk 

menggunakan nilai adjusted R2 pada saat mengevaluasi model regresi yang terbaik. 

Nilai adjusted R2 dapat naik atau turun bila satu variabel independen ditambahkan 

ke dalam model regresi. Jika dalam uji empiris terdapat nilai adjusted R2 negatif, 

maka nila adjusted R2 dianggap bernilai nol. 
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3.8 Jadwal Penelitian 

Penelitian ini dilaksanakan pada bulan Oktober 2022 dengan rincian jadwal 

penelitian sebagai berikut. 

Tabel 3.3 

Jadwal Penelitian 

N 

o. 

 

Kegiatan Tahun 

Bulan 

O 
kt 

No 
v 

De 
s 

Ja 
n 

Fe 
b 

M 
ar 

Ap 
r 

M 
ei 

Ju 
ni 

Ju 
li 

1 Pengajuan Judul           

2 
Penyususnan 

Proposal 
      

3 
Seminar Usulan 

Penelitian 

          

 

4 
Revisi Usulan 

Penelitian 
        

5 Sidang Skripsi           

Sumber : Konsep penliti tahun 2023 
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