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ABSTRAK

Pengaruh Motivasi Kerja dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan
(Studi Pada Bank Rakyat Indonesia Cabang Sidrap)

The effect of work motivatioan and work discipline on employee
performace
(Case Study at Bank Rakyat Indonesia Cabang Sidrap)

Akhmad Suhaeli Wardana

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh motivasi kerja dan disiplin
kerja terhadap kinerja karyawan Bank Rakyat Indonesia Cabang Sidrap. Penelitian
ini menggunakan sampel sebanyak 68 dari total populasi 210 karyawan Bank
Rakyat Indonesia Cabang Sidrap. Pengambilan sampel menggunakan metode
slovin. Teknik pengumpulan data dilakukan dengan cara observasi, wawancara
dan kuesioner dengan pihak terkait. Analisis yang digunakan adalah regresi linear
berganda dengan taraf signifikan 0,1. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa
motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan secara parsial dengan nilai t-
hitung 4,098 lebih besar dari t tabel 1,668 dengan nilai signifikan 0,00. Sama
halnya dengan disiplin kerja juga berpengaruh positif dan signifikan secara parsial
dengan nilai t hitung 4590 lebih besar dari t tabel 1,668 dengan nilai signifikan
0,00. Sedangkan hasil pada uji F diperoleh nilai F-hitung 40.588 lebih besar dari
F-tabel 2,39 dengan nilai signifikan 0,00 yang berarti motivasi kerja dan disiplin
kerja secara simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan. Kontribusi motivasi kerja dan disiplin kerja untuk menjelaskan kinerja
karyawan sebesar 55,5% sisanya sebesar 44,5% dijelaskan oleh faktor-faktor lain
diluar dari penelitian ini.

Kata kunci: Motivasi kerja, disiplin kerja, kinerja karyawan

This research aims to analyze the effect of work motivation and work discipline on
employees performance at Bank Rakyat Indonesi Cabang Sidrap. Total sample in
this research is 68 from a total population of 210 employees at Bank Rakyat
Indonesia Cabang Sidrap using the Slovin sampling method. Data collection
techniques were carried out by observation, interviews and questionnaires with
stakeholders. The analysis used is multiple linear regression with a significant level
at 0.1. The results of this researhc indicate that work motivation has a positive and
significant effect partially with a t-value 4,098 greater than t-table 1.667 with a
significant value 0.00. Likewise, work discipline also has a positive and partially
significant effect with the t-value 4,590 greater than the t-table 1.667 with a
significant value 0.00. While the results on the F test obtained that the F-value
40,588 is greater than the F-table 2.17 with a significant value 0.00, which means
that work motivation and work discipline simultaneously have a positive and
significant effect on employee performance. The contribution of work motivation
and work discipline to explain employee performance is 55.5%, the remaining
44.5% is explained by other factors outside of this study.

Keywords: Work motivation, work discipline, employee performance
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BAB |
PENDAHULUAN
1.1 Latar Belakang

Perkembangan zaman semakin pesat berdampak pada persaingan yang
ketat. Hal tersebut menuntut perusahaan untuk bekerja secara efektif dan efisen.
Keefektifan dan keefisienan dapat dicapai dengan mempunyai karyawan yang
berkualitas dan mampu bekerja sama dengan karyawan lain agar tujuan
perusahaan tercapai. Keberadaan karyawan atau pegawai di dalam perusahaan
sangat menentukan tingkat keberhasilan dalam melakasanakan semua proses
kegiatan perusahaan baik itu perusahaan yang menghasilkan produk (manufaktur)
maupun perusahaan yang bergerak di bidang jasa termasuk perusahaan yang
bergerak disektor perbankan.

Dalam dunia perbankan di Indonesia, semua transaksi keuangan terkait
dengan kinerja bisnis semakin maju, penggunaan teknologi semakin bervariasi,
memungkinkan semuanya berjalan dengan cepat dan tidak berbelit-belit.
Peningkatan kinerja perusahaan tidak menghandalkan pada mesin modern, tetapi
yang perlu diperhatikan adalah faktor tenaga kerja yang didalamnya adalah
manusia. Perusahaan yang memiliki prestasi akan meningkatkan kepercayaan
masyarakat terutama untuk menambah nasabah sebagai akibat Kkinerja
perusahaan membaik.

Karyawan memegang peran utama dalam menjalankan roda kehidupan
perusahaan. Apabila karyawan memiliki motivasi kerja dan disiplin kerja yang
tinggi, maka laju roda akan berjalan kencang dan pada akhirnya akan
menghasilkan kinerja dan pencapaian yang baik bagi perusahaan. Namun

sebaliknya. Jika karyawan bekerja tidak memiliki kedisiplinan dan tidak memiliki



semangat kerja yang tinggi, tidak ulet dalam bekerja dan memiliki moril yang
rendah maka dapat menurunkan performa perusahaan.

Kinerja atau performance merupakan gambaran mengenai tingkat
pencapaian pelaksanaan suatu program Kkegiatan atau kebijakan dalam
mewujudkan sasaran, tujuan, visi dan misi organisasi yang dituangkan
melalui perencanaan strategis suatu organisasi Moeheriono (2012:95). Penilaian
kinerja adalah kegiatan manajer untuk mengevaluasi perilaku prestasi kerja
pegawai serta menetapkan kebijaksanaan selanjutnya. Evaluasi atau penilaian
perilaku meliputi penilaian kesetiaan, kejujuran,kepemimpinan, kerjasama,
loyalitas, dedikasi, dan partsipasi pegawai (Hasibuan, 2008 :87).

Penilaian kinerja tersebut dikenal sebagai Penilaian Karya Pegawai (PKP)
atau Performance Appraisal Program (PAP). Hasil penelaahan , memperlihatkan
bahwa sistem PKP pada Bank Rakyat Indonesia (BRI) memiliki keunggulan yaitu
memiliki beberapa karakteristik penilaian kinerja yang baik karena memiliki
sasaran yang jelas, mendapat dukungan dari manajemen dan karyawan, memiliki
tingkat fleksibiltas tinggi, serta karakteristik lainnya yang dimiliki oleh penilaian
kinerja yang baik, disamping itu penilaian dilakukan secara terbuka serta hasilnya
sudah dapat menggambarkan kinerja seorang pegawai.

Tabel 1.1 Pencapaian Target Mikro Tahun 2020

Pencapaian Target Bisnis Mikro Tahun 2020 Kanca Sidrap

Bulan September 2020
TARGET | REALISASI DELTA % TARGET
NO MATA DES 2019
ANGGARAN SEP 20 SEP 20 DES19 | ARGET SEP 20
SEP 20
1 Simpanan 791.859 834.449 912.389 120530 | 77.940 109,34
2 Pinjaman 782.263 865.946 874.774 92.511 8.828 101,02
3 Nasabah 25.815 26.173 26.500 685 327 101,25
Pinjaman
4 Nasabah 163.320 174.566 180.738 17.418 6.172 103,54
Simpanan
5 Laba 100.151 70.916 78.657 21.494 7.741 110,92
6 Tunggakan 27.473 38.791 8.905 18.568 29.886 435,61

Sumber: Bank Rakyat Indonesia cabang Sidrap



Berdasarkan pada tabel 1.1 diatas terdapat 6 indikator yang menjadi target
penilaian kinerja karyawan pada perusahaan Bank Rakyat Indonesia Cabang
Sidrap, hasil diatas menunjukkan semua indikator mencapai target diatas 100%
yang berarti BRI Sidrap sukses dalam pencapaian target tahun 2020. Tercapainya
hasil yang maksimal hal ini membuktikan bahwa seluruh kegiatan yang dilakukan
untuk meningkatkan bisnis perusahaan atau organisasi merupakan bentuk kinerja
(Moeheriono, 2020).

Peran karyawan sangat penting terhadap sukses atau tidaknya suatu
perusahaan. Penilaian kinerja ini sangat penting untuk menentukan apakah
perusahaan akan terus melakukan kerja sama dengan karyawan jika kinerjanya
baik. Kinerja karyawan sangat dipengaruhi oleh beberapa faktor. Faktor-faktor
tersebut sangat penting untuk diperhatikan agar kinerja tidak menurun demi
kelancaran tujuan perusahaan seperti motivasi kerja dan disiplin kerja.

Motivasi adalah dorongan, upaya dan keinginan yang ada di dalam diri
manusia yang mengaktifkan, memberi daya serta mengarahkan perilaku untuk
melaksanakan tugas-tugas dengan baik dalam lingkup pekerjaannya (Hakim,
2006). Robbins (2006) mendefinisikan motivasi sebagai proses yang ikut
menentukan intensitas, arah, dan ketekunan individu dalam usaha mencapai
sasaran. Motivasi sebagai proses yang bermula dari kekuatan dalam hal fisiologis
dan psikologis atau kebutuhan yang mengakibatkan perilaku atau dorongan yang
ditujukan pada sebuah tujuan atau insentif (Moekijat, 2001 dalam Hakim, 2006).

McClelland dalam mangkunegara (2011:68) berpendapat bahwa ada
hubungan yang positif antara motivasi dengan pencapaian kinerja. Hal ini motif
yang ditumbuhkan dalam diri sendiri akan membentuk suatu kekuatan diri dan jika
situasi lingkungan kerja turut menunjang maka pencapaian kinerja akan maksimal.
Semakin tinggi motivasi karyawan semakin tinggi pula kinerja karyawan tersebut

dan begitu pula sebaliknya. Pada penelitian sebelumnya, Pada penelitian yang



dilakukan Rika Widayaningtyas (2016) menunjukkan bahwa motivasi kerja
berpengaruh positif terhadap kinerja.

Menurut Budi Setiyawan dan Waridin (2006) disiplin sebagai keadaan ideal
dalam mendukung pelaksanaan tugas sesuai aturan dalam rangka mendukung
optimalisasi kerja. Salah satu syarat agar disiplin dapat ditumbuhkan dalam
lingkungan kerja ialah, adanya pembagian kerja yang tuntas sampai kepada
pegawai atau petugas yang paling bawah, sehingga setiap orang tahu dengan
sadar apa tugasnya, bagaimana melakukannya, kapan pekerjaan dimulai dan
selesai, seperti apa hasil kerja yang disyaratkan, dan kepada siapa
mempertanggung jawabkan hasil pekerjaan itu (Budi Setiyawan dan Waridin,
2006). Untuk itu disiplin harus ditumbuh kembangkan agar tumbuh pula ketertiban
dan evisiensi. Tanpa adanya disiplin yang baik, jangan harap akan dapat
diwujudkan adanya sosok pemimpin atau karyawan ideal sebagaimana yang
diharapkan oleh masyarakat dan perusahaan.

Hasibuan (2013:193) menyatakan kedisiplinan merupakan fungsi operatif
manajemen sumber daya manusia yang terpenting karena semakain baik disiplin
kerja karyawan, semakin tinggi prestasi yang dicapainya. Disiplin adalah faktor
yang terpenting dalam meningkatkan kerja karyawan. Pada penelitian Muklis
Riyadi (2016) menunjukan bahwa disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja.

Pada penelitian Teratai Salena (2019) tentang Pengaruh Disipilin kerja dan
motivasi kerja terhadap kinerja karyawan pada PT Bank Rakyat Indonesia TBK.
Kanca Slamet Surakarta menyimpulkan bahwa disiplin kerja dan motivasi kerja
secara simultan mempengaruhi kinerja karyawan.

PT Bank Rakyat Indonesia (Persero) Tbk. Merupakan salah satu bank
BUMN yang terbesar di Indonesia dimana mempunyai banyak karyawan dan

jaringan sampai di pelosok pedesaan. Dengan melakukan penelitian di PT Bank



Rakyat Indonesia (Persero) Tbk. Kanca Sidrap untuk memperoleh gambaran
bagaimana karyawan BRI bisa disiplin dan termotivasi untuk meningkatkan
kinerjanya.

Dari uraian diatas, jelas terlihat bahwa motivasi kerja dan disiplin kerja
berhubungan erat dengan kinerja dan belum menjadi hal terbukti di Bank Rakyat
Indoensia Cabang Sidrap, maka penulis akan melakukan penelitian di Bank
Rakyat Indonesia Kantor Cabang Sidrap dengan judul “Pengaruh Motivasi dan
Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan Bank Rakyat Indonesia (BRI)”

1.2 Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang maka yang menjadi rumusan masalah dalam

penelitian ini adalah

1. Bagaimana pengaruh motivasi terhadap kinerja karyawan BRI Kantor Cabang
Sidrap?

2. Bagaimana pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja karyawan BRI Kantor
Cabang Sidrap?

3. Bagaimana pengaruh motivasi dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan
BRI Kantor Cabang Sidrap?

4. Variabel manakah yang paling berpengaruh secara secara signifikan terhadap
kinerja karyawan BRI Kantor Cabang Sidrap ?

1.3 Tujuan Penelitian

Berdasarkan masalah diatas, penelitian ini bertujuan untuk:

1. Untuk mengetahui pengaruh motivasi terhadap kinerja karyawan BRI Kantor
Cabang Sidrap.

2. Untuk mengetahui pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja karyawan BRI

Kantor Cabang Sidrap.



Untuk mengetahui pengaruh motivasi dan disiplin kerja terhadap kinerja
karyawan BRI Kantor Cabang Sidrap.
Untuk mengetahui variabel manakah yang paling berpengaruh terhadap

kinerja karyawan BRI Kantor Cabang sidrap.

1.4 Manfaat Penelitian

Setelah penelitian ini dilakkan, diharapkan akan memberikan manfaat bagi

pihak, diantaranya:

1.

Bagi Akademisi

Merupakan tambahan informasi yang bermanfaat bagi pembaca yang
berkepentingan dan sebagai salah satu sumber referensi bagi kepentingan
keilmuan dalam mengatasi masalah yang sama atau terkait dimasa yang akan
datang.

Bagi Penulis

Untuk menambah pengetahuan dan pengalaman penelitian serta menguiji
kemampuan analisis masalah berdasarkan teori yang pernah didapat,
khususnya yang berhubungan dengan sumber daya manusia.

Bagi BRI

Penelitian ini memberikan kontribusi dan informasi agar pihak manajemen
semakin meningkatkan kompetensi sumber daya manusia agar dapat
meningkatkan kinerja karyawan.

Bagi Masyarakat Luar

Menambah pengetahuan dan keterampilan dalam menyusun penelitian
lanjutan dan sekaligus menjadi bahan masukan informasi untuk melanjutkan
penelitian tentang hubungan antara sumber daya manusia dengan kinerja

karyawan.



1.5 Sistematika Penulisan
Secara garis besarnya, penelitian ini disusun dalam 5 (lima) bab dan

masing-masing bab diuraikan secara berikut :

BAB | PENDAHULUAN, pada bab ini berisi tentang latar belakang, rumusan
masalah, tujuan penelitian, manfaat penelitian serta sistematika penulisan.

BAB Il TINJUAN PUSTAKA, pada bab ini penulis menguraikan tentang landasan
teori tentang kinerja karyawan, motivasi kerja, disiplin kerja, penelitian terdahulu,
kerangka berfikir dan hipotesis.

BAB Il METODE PENELITIAN, pada bab ini penulis menguraikan tentang
rencana penelitian, lokasi dan waktu penelitian, populasi dan sampel, jenis dan
sumber data, teknik pengumpulan data, variabel penelitian dan definisi operasional
penelitian, instrument penelitian, analisis data dan pengujian hipotesis.

BAB IV HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN, pada bab ini membahas
tentang hasil penelitian yang terdiri dari uji validasi, uji reliabilitas, analisis regresi
berganda, koefisien determinasi, pengujian hipotesis (uji f dan uiji t)

BAB V PENUTUP, pada bab ini berisi tentang kesimpulan dan saran yang sifatnya
yang membangun untuk bahan peninjauan selanjut.

DAFTAR PUSTAKA

LAMPIRAN



BAB Il

TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Manajemen Sumber Daya Manusia
2.1.1 Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia

Salah satu sumber daya yang penting bagi manajemen adalah
manusia, baik berkedudukan sebagai manajer, karyawan atau buruh. Sumber
daya ini biasa diberi nama sumber daya manusia atau human resource.

Manajemen sumber daya manusia menurut Cascio dan Awad dalam Ishak
dan Tanjung (2003 : 89) adalah penarikan, seleksi, pemeliharaan, pengembangan
dan penggunaan sumberdaya manusia untuk mengaktifkan baik tujuan individu
maupun tujuan organisasi.

Sumber daya manusia adalah kemampuan terpadu dari daya pikir dan
daya fisik yang dimiliki individu, dimana perilaku dan sifatnya ditentukan oleh
keturunan dan lingkungannya (Hasibuan, 2005), sehingga dapat disimpulkan
bahwa karyawan adalah aset yang sangat penting bagi perusahaaan yang
mempunyai daya fikir dan daya fisik bekerja sesuai dengan kebijakan dan
peraturan yang telah ditetapkan perusahaan guna mencapai tujuan yang
diinginkan.

Tujuan utama dari manajemen sumber daya manusia adalah untuk
meningkatkan peran dan kontribusi sumber daya manusia (karyawan) terhadap
organisasi atau perusahaan secara produktifitas (Soekidjo, 2009). Hal ini dapat
dipahami bahwa semua kegiatan organisasi atau perusahaan dalam mencapai
misi dan tujuannya sangat tergantung kepada manusia yang mengelolanya. Oleh
sebab itu sumber daya manusia (karyawan) tersebut harus dikelola sedemikian

rupa sehingga berdaya guna dan bermanfaat dalam mencapai misi dan tujuan.



2.1.2 Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia
Hasibuan (2005) menyebutkan terdapat beberapa fungsi yang ada dalam
manajemen sumber daya manusia (MSDM) antara lain; pengorganisasian,
perencanaaan, pengarahan, pengendalian, pengadaan, pengembangan,
kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan, kedisiplinan, dan pemberhentian.
Sedangkan Arep dan Tanjung (2005) mengelompokkan fungsi MSDM menjadi dua
bagian:
1. Fungsi Manajerial.
Berupa perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, kepemimpinan, dan
pengendalian. Fungsi manajerial terdiri atas:
a. Perencanaan
Fungsi ini berhubungan dengan penetapan tujuan, kebijakan, dan
pemilihan berbagai alternatif strategi yang menyangkut sumber daya
manusia.
b. Pengorganisasian
Fungsi ini mengusahakan suatu hubungan kondusif antarindividu,
kelompok, dan semua pihak yang ada di perusahaan untuk melaksanakan
berbagai tugas dalam rangka mencapai tujuan tertentu.
c. Pengarahan
Jika kita sudah memiliki rencana dan organisasi untuk melaksanakannya,
maka fungsi selanjutnya adalah melaksanakan pekerjaan tersebut. Tetapi
telah terbukti bahwa fungsi yang menghidupkannya menjadi semakin
penting. Maka definisi dari fungsi di atas diberi nama pengarahan, tetapi
fungsi tersebut mungkin dapat diberi nama lain seperti motivasi,
pelaksanaan, atau memberikan perintah. Banyak sekali kesulitan yang
dihadapi dalam menyuruh orang lain untuk bekerja dengan efektif,

meskipun tingkat kesulitan itu tentu bermacam-macam.
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d. Kepemimpinan

Fungsi ini membuat semua individu, kelompok, dan semua pihak bekerja
sesuai tugasnya dengan mengerahkan semua potensi yang dimiliki secara
ikhlas untuk mencapai tujuan perusahaan.

Pengendalian

Fungsi ini menjamin pelaksanaan tugas sesuai dengan rencana yang telah
disusun untuk mencapai tujuan perusahaan. Pelaksanaan pengendalian
terdiri dari empat tahap, yaitu penetapan standar kerja, mengukur kinerja
karyawan, membandingkan kinerja dengan standar, lalu melakukan

tindakan perbaikan yang diperlukan.

Fungsi Operasioanal

Fungsi operasional Berupa pengadaaan, pengembangan, kompensasi,

pemeliharaan dan pemutusan hubungan kerja. Fungsi operasional terdiri atas:

a.

Pengadaan Karyawan

Fungsi ini berhubungan dengan pemenuhan kebutuhan karyawan baik
secara kuantitas maupun kualitasnya sesuai dengan spesifikasi yang
dibutuhkan perusahaan.

Pengembangan Karyawan

Fungsi ini dapat dilakukan dengan dua metode, yaitu pelatihan dan
pendidikan. Pelatihan pada umumnya diberikan kepada level karyawan
operasional berupa technical skill. Sedangkan pendidikan dapat diberikan
kepada karyawan yang sedang dikader untuk jabatan tertentu.
Pemberian Kompensasi

Kompensasi merupakan balas jasa yang diberikan oleh pihak perusahaan
kepada karyawan sehubungan dengan jasa karyawan dalam proses

pencapaian tujuan perusahaan. Kompensasi ada yang bersifat langsung
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berupa gaji, upah, dan insentif. Ada juga yang tidak langsung yang berupa
tunjangan, fasilitas yang baik, dll.

d. Pemeliharaan Karyawan
Pemeliharaan karyawan ditujukan agar karyawan merasa bahwa dirinya
merupakan bagian dari perusahaan dan dibutuhkan oleh perusahaan
sehingga akan bekerja dengan Ilebih baik dan ikhlas. Program
pemeliharaan karyawan ini dapat berupa penciptaan sistem komunikasi
kerja yang baik, perhatian terhadap kesehatan dan keselamatan kerja,
dan pengendalian konflik di lingkungan perusahaan.

e. Pemutusan Hubungan Kerja (PHK)
PHK merupakan program perusahaan dalam memberhentikan karyawan.
Pemberhentian ini dapat disebabkan oleh suatu alasan yang baik dan
terhormat, misalnya karyawan memasuki masa pensiun atau karena
kontrak kerja berakhir. Pemberhentian karyawan dapat juga disebabkan
oleh alasan yang tidak terhormat, misalnya karyawan melanggar
peraturan yang berlaku di perusahaan atau melanggar hukum yang
berlaku secara nasional. PHK juga bisa diartikan sebagai pengakhiran
hubungan kerja karena suatu hal tertentu yang mengakibatkan
berakhirnya hak dan kewajiban karyawan terhadap perusahaan (Suwatno
dan Priansa, 2011).

Untuk mendukung proses berjalannya fungsi-fungsi manajemen sumber
daya manusia di atas, tentunya diperlukan suatu alat dan usaha yang efektif. Salah
satunya adalah dengan memaksimalkan motivasi kerja atau disiplin kerja yang
telah dikelola dengan baik sehingga dipercaya juga mampu meningkatkan kinerja

dari karyawan suatu organisasi atau perusahaan.
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2.1. Motivasi kerja
2.1.1 Pengertian Motivasi Kerja

Sebelum mengacu pada pengertian motivasi, terlebih dahulu kita menelaah
pengidentifikasian kata motif dan motivasi. Motif adalah daya penggerak dalam diri
seseorang untuk melakukan aktifitas tertentu, demi mencapai tujuan tertentu.
Dengan demikian, motivasi adalah dorongan yang terdapat dalam diri seseorang
untuk berusaha mengadakan perubahan tingkah laku yang lebih baik dalam
memenuhi kebutuhan.

Ganyang (2018) motivasi karyawan merupakan salah satu aktifitas yang
penting bagi perusahaan. Karyawan yang termotivasi akan menyumbangkan
berbagai keahlian dengan penuh rasa tanggung jawab tanpa unsur paksaan.

Pamela dan oloko (2015) motivasi adalah kunci dari keorganisasian yang
sukses untuk menjaga kelangsungan pekerjaan dalam organisasi dengan cara
dan bantuan yang kuat untuk bertahan hidup. Motivasi adalah pemberikan
bimbingan arahan, sumber daya dan imbalan agar mereka terinspirasi dan tertarik
untuk bekerja dengan cara yang anda inginkan.

Chukwuma dan obiefuna (2014) motivasi adalah proses pembangkitan
perilaku, mempertahankan kemajuan perilaku, dan menyalurkan perilaku tindakan
yang spesifik. Motivasi adalah suatu proses yang dimulai dengan kebutuhan dalam
diri manusia yang menciptakan kekosongan dalam diri seseorang.

Dari beberapa pengertian motivasi diatas, dapat disimpulkan bahwa
motivasi kerja adalah suatu dorongan yang timbul oleh adanya keinginan dari
dalam diri maupun dari luar sehingga seseorang berkeinginan untuk mengadakan
perubahan yang lebih baik dan menentukan arah tujuan yang hendak dicapai serta

menentukan perbuatan yang harus dilakukan.
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2.1.2 Teori-Teori Motivasi Kerja

Para ahli mengemukakan teori tentang motivasi kerja dari sudut pandang

yang berbeda. Berikut ini beberapa teori motivasi kerja menurut Ganyang

(2018) :

1. Teori Hierarki Kebutuhan Abraham Maslow

Seseorang berperilaku karena adanya dorongan kuat untuk memenuhi

kebutuhan dasar. Dasar teori ini adalah :

a.

Manusia adalah makhluk berkeinginan, mereka selalu menginginkan

lebih banyak. Keinginan manusia selalu muncul terus menerus dan

hanya akan berenti jika sudah meninggal.

Suatu kebutuhan yang sudah terpuaskan tidak menjadi motivator bagi

pelakunya. Hanya kebutuhan yang belum terpenuhi yang akan yang

akan menjadi motivator.

Kebutuhan manusia tersusun sebagai berikut :

Psikologis

Kebutuhan psikologis yang dimaksud seperti makan, minum,
perlindungan fisik dan lain-lain. Kebutuhan ini merupakan kebutuhan
tingkat rendah atau kebututuhan dasar. Dimana setiap makhluk pasti
memiliki kebutuhan ini.

Rasa Aman

Kebutuhan rasa aman ini seperti perilindungan dari ancaman,
bahaya, pertentangan dan aman dari lingkungan hidup. Tidak dalam
arti fisik tetapi mental, psikologi dan intelektual.

Sosial atau Kasih Sayang

Jenis kebutuhan ini seperti kebutuhan diterima dalam kelompok,

berinteraksi, mencintai dan dicintai.
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e Harga Diri atau Pengakuan
Kebutuhan ini seperti kebutuhan untuk dihormati dan dihargai oleh
orang lain.

e Aktualisasi Diri
Kebutuhan ini seperti kebutuhan untuk menggunakan kemampuan,
skill, potensi, kebutuhan untuk berpendapat dan memberikan

penilaian atau kritik.

Aktualisasi
Diri

Harga Diri

atau Pengakuan

Sosial atau Kasih Sayang

Rasa Aman

Psikologis

Gambar 2.1 Hierarki Kebutuhan Maslow

2. Teori Dua Faktor

Teori dua faktor ini dikembangkan oleh Frederick Herzberg. Ada dua faktor

yang menyebabkan rasa puas dan tidak puas, yaitu:

a. Faktor Pemeliharaan (Maintenance Factors)
Faktor Pemeliharaan adalah faktor-faktor yang sifatnya ekstrinsik,
bersumber dari luar diri yang turut menentukan perilaku seseorang.
Faktor pemeliharaan meliputi administrasi dan kebijakan perusahaan,
kualitas pengawasan, hubungan dengan pengawas, upah, keamanan

kerja, kondisi kerja, dan status.
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Faktor Pemotivasian (Motivational Factors)

Faktor Pemotivasian adalah hal-hal yang mendorong untuk berprestasi
yang sifatnya intrinsik atau bersifat dalam diri seseorang. Faktor
Pemotivasian meliputi dorongan berprestasi, pengenalan, kemajuan,

kesempatan berkembang, dan tanggungjawab.

3. TeoriXdanyY

Teori ini dikemukakan oleh Douglas Mc Gregor seorang guru besar di

Massachussets Institute of Technology. Teori ini didasarkan kepada asumsi

bahwa manusia dapat dibedakan menjadi dua kelompok, yaitu kelompok

teori X (teori tradisional) dan kelompok teori Y (teori demokrasi).

Teori X menyatakan:

a.

b.

Pada umumnya karyawan malas dan tidak suka bekerja
Karyawan tidak berambisi mencapai prestasi yang optimal dan

menghindari tanggungjawab

. Karyawan lebih senang dibimbing, diperintah dan diawasi dalam

melaksanakan pekerjaannya
Karyawan lebih mementingkan dirinya sendiri dan tidak mempedulikan
tujuan organisasi

Memotivasi karyawan yang memiliki karakter teori X harus dilakukan

dengan cara yang tegas, pengawasan ketat, dan dengan pemberian sanksi

agar karyawan mau bekerja keras.

Teori Y menyatakan:

a.

b.

Pada umumnya karyawan rajin dan dapat menikmati pekerjaan
Karyawan berambisi untuk maju

Karyawan siap menerima tanggung jawab

. Karyawan kreatif dan inovatif menemukan berbagai metode untuk

bekerja secara efektif dan efisien
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e. Karyawan selalu mengembangkan diri untuk mencapai sasaran
perusahaan.

Memotivasi karyawan yang memiliki karakter teori Y sebaiknya melibatkan
karyawan pada berbagai aktivitas perusahaan dan mengikut sertakan
karyawan dengan diskusi dalam pengambilan keputusan.

4. Teori Harapan
Teori Harapan diungkapkan oleh Victor H. Vroom. Menurut teori ini jika
seseorang menginginkan sesuatu dan harapan untuk memperoleh sesuatu itu
kuat, maka dia akan sangat terdorong untuk memperoleh sesuatu yang
diinginkannya itu. Sebaliknya jika harapan untuk memperoleh sesuatu yang
diinginkannya lemah, maka motivasi untuk berupaya mencapai sesuatu
tersebut rendah juga. Jika seorang pengusaha ingin membuka cabang
perusahaan dalam waktu sesingkat mungkin, maka ia akan berusaha
melakukan manejem usaha secara professional, lebih efisien dalam
menggunakan waktu dan bahan baku, lebih efektif menjual produk dan
gagasan, serta berinvestasi. Prinsipnya pengusaha tersebut akan
menggunakan semua potensi yang dimiliki untuk mencapai yang diharapkan.
5. Teori ERG (Existence, Relatedness, and Growth)

Teori ini dikemukakan oleh Clayton Alderfer. Seorang akhli dari yale
university. Teori ini merupakan penyempurnaan dari teori kebutuhan yang
dikemukakan oleh Maslow. Teori ini diyakini lebih mendekati keadaan
sebenarnya berdasarkan fakta-fakta empiris. Alderfer mengemukakan bahwa
ada tiga kelompok kebutuhan yang utama dalam teori ini, yaitu :
a. Existence Needs (kebutuhan eksistensi)

Kebutuhan ini berhubungan dengan fisik dari eksistensi pegawai, seperti

makan, minum, bernafas, gaji, keamanan kondisi kerja. Kebutuhan ini jika
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dihubungkan dengan teori Hirearki Maslow dianggap sebagai kebutuhan
fisiologis dan kebutuhan keamanan.

b. Relatedness Needs (Kebutuhan Hubungan Sosial)
Kebutuhan ini merupakan kebutuhan interpersonal, yaitu kepuasan
dalam berinteraksi dalam lingkungan kerja. Kebutuhan ini jika
dihubungkan dengan teori Hirearki Maslow dianggap sebagai kebutuhan
sosial.

c. Growth needs (kebutuhan Pertumbuhan)
Kebutuhan untuk mengembangkan diri dan meningkatkan pribadi, hal ini
berhubungan dengan kemampuan dan kecakapan pegawai. Kebutuhan
ini jika dihubungkan dengan teori Hirearki Maslow dianggap sebagai
kebutuhan pengakuan dan kebutuhan aktualisasi diri.

Dari beberapa teori diatas yang digunakan pada penelitian ini adalah teori
ERG. Teori ini merupakan penyempurnaan dari teori kebutuhan yang
dikemukakan oleh Maslow. Teori ini diyakini lebih mendekati keadaan sebenarnya
berdasarkan fakta-fakta empiris. Menurut Asnawi (2007) mengatakan bahwa
faktor exitence terdiri dari kebutuhan fisik dan rasa aman. Terpenuhinya
kebutuhan fisik dan aman dapat diperoleh ketika berinteraksi dengan orang lain.
Pemenuhan kebutuhan eksistence dan relatedness tidak terlepas dari proses
tumbuh. Growth adalah hubungan yang berkaitan dengan keinginan intrinsik untuk
mengembangkan dirinya, baik berkembang secara lahir maupun batin.
Perkembangan teknologi menuntut setiap orang untuk terus memperbaharui diri
dengan ilmu-ilmu yang terkini. Sedangkan menurut Yulianto (2020) Secara
keseluruhan teori ERG menyatakan suatu versi yang lebih valid dari hierarki

kebutuhan.
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2.1.2 Tujuan motivasi kerja

Ganyang (2018 : 156) berpendapat bahwa motivsi kerja umumnya

dilakukan oleh perusahaan dengan tujuan-tujuan sebagai berikut:

1.

2.

Meningkatkan semangat kerja dari setiap karyawan.

Meningkatkan kepuasan yang diterima oleh karyawan.

Meningkatkan produktivitas setiap karyawan.

Meningkatkan loyalitas setiap karyawan terhadap perusahaan.

Meningkatkan partisipasi karyawan yang ada di perusahaan.

Meningkatkan tanggung jawab setiap karyawan dalam melaksanakan tugas

sehari-hari.

Sedangkan menurut Ach. Mohyi (2013) juga mengembangkan tujuan motivasi

sebagai berikut :

1.

2.

Untuk meningkatkan semangat, gairah dan kedisiplinan kerja karyawan.
Memupuk rasa memiliki, loyalitas dan partisipasi karyawan.
Meningkatkan kreatifitas dan kemampuan karyawan untuk berkembang.
Meningkatkan produktivitas (prestasi) kerja karyawan.

Meningktakan kesejahteraan dan kepuasan kerja karyawan.

Dari semua tujuan motivasi dapat disimpulkan bahwa motivasi diberikan

untuk tujuan sebuah perusahaan atau organisasi dengan memaksimalkan semua

sarana dan prasarana yang ada, termasuk didalamnya adalah memaksimalkan

kemampuan karyawan.

2.1.3 Jenis-jenis motivasi kerja

Menurut Hasibuan (2019 : 54) motivasi dibagi menjadi dua:
1. Motivasi positif, manajer memotivasi bawahan dengan memberikan
hadiah kepada mereka yang berpartisipasi baik. Dengan memotivasi

positif ini semangat kerja bawahan akan meningkat. Seperti halnya
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manajer bisa memberikan reward atau pujian kepada karyawannya,
agar karyawan bisa termotivasi untuk bekerja lebih baik.

Motivasi negative, menejer memotivasi bawahannya dengan
memberikan hukuman kepada mereka yang pekerjaannya kurang baik.
Dengan memotivasi negative ini semangat kerja bawahan dalam jangka
pendek akan meningkat karena mereka takut hukum, tetapi dalam
jangka panjang akan berakibat kurang baik. Seperti halnya manajer bisa

memberikan teguran dan pemotongan gaji.

Sedangkan menurut Bedjo siswanto membagi bentuk motivasi menjadi dua

yakni :

1.

Insentif material, imbalan yang diberikan kepada karyawan berupa
materi, seperti misalnya uang atau bentuk barang-baang yang lain.

Insentif non material, balas jasa yang berikan kepada para karyawan
berupa non materi, misalnya pujian, perhargaan, promosi adanya

pemberian sarana atau faktor kemudahan dan lain sebagainya.

Dalam peraktiknya kedua jenis motivasi diatas sering digunakan oleh
manajer perusahaan. Penggunaanya harus seimbang dan tepat, supaya dapat
meningkatkan semangat kerja karyawan. Tetapi manajer harus konsisten dan adil
dalam menerapkannya.

2.1.4 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Motivasi Kerja

Motivasi kerja dengan berbagai proses psikologis dalam diri seseorang
akan dipengaruhi oleh beberapa faktor. Menurut Malayu Hasibuan S.P Hasibuan
(2012 : 142) ada 4 faktor yang mempengaruhi motivasi kerja yaitu :

1. Keinginan untuk hidup

Keinginan untuk hidup merupakan keinginan utama dari setiap orang,

manusia bekerja untuk dapat makan untuk melanjutkan hidupnya.
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2. Keinginan untuk suat posisi
Dengan memiliki sesuatu merupakan keinginan yang kedua ini dan ini salah
satu sebab mengapa manusia mau bekerja.

3. Keinginan akan kekuasaan
Merupakan keinginan selangkah diatas keinginan untuk memiliki yang
mendorong orang mau bekerja.

4. Keinginan akan pengakuan
Keinginan akan pengakuan, kehormatan dan status sosial merupakan jenis
terakhir dari kebutuhan yang mendorong orang mau bekerja.

Pendapat lain juga dijelaskan oleh Ganyang (2018) yang mengatakan ada
dua faktornya yaitu faktor internal dan external. Faktor internal merupakan faktor
yang mendorong seseorang bersikap dan berperilaku yang berasal dari dalam diri
orang seseorang. Faktor internal motivasi kerja mencakup hal-hal berikut:

a. Kebutuhan
Kebutuhan seseorang dapat menjadi daya dorong luar biasa bagi orang
tersebut untuk berperilaku tertentu.

b. Kepercayaan
Kepercayaan yang dimiliki seseorang akan mendorong orang tersebut untuk
bersikap dan berperilaku sesuai dengan kepercayaannya, walaupun harus
ada pengorbanan tertentu untuk pelaksanaannya.

c. Bakat
Pada dasarnya seseorang telah dibekali bakat masing-masing sejak lahir,
walaupun ada sebagian orang yang belum menyadari bakat yang dimilikinya.
Orang yang telah memahami bakat pada dirinya akan cenderung bertindak
sesuai dengan bakat tersebut.

d. Kegemaran
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Kegemaran seseorang terhadap sesuatu akan mendorongnya untuk bersikap

dan berperilaku sesuai dengan kegemarannya.
e. Sikap Persetujuan

Sikap persetujuan seseorang terhadap suatu fenomena atau kejadian tertentu

dapat menjadi daya tarik untuk bersikap dan berperilaku menunjukkan sikap

persetujuan tersebut.

Sedangkan Faktor eksternal merupakan faktor yang mendorong seseorang
bersikap dan berprilaku yang berasal dari luar diri orang tersebut. Faktor eksternal
motivasi kerja mencakup hal-hal berikut :

a. Kondisi lingkungan kerja

Kondisi lingkungan kerja yaitu keseluruhan sarana dan prasarana kerja

disekitar karyawan yang dapat mempengaruhi pelaksanaan pekerjaan.

Lingkungan kerja meliputi tempat kerja, fasilitas, kebersihan, ketenangan,

serta hubungan kerja antar karyawan.
b. Kompensasi yang memadai

Kompensasi yang memadai merupakan penghasilan utama bagi para

karyawan yang dijadikan sebagai alat motivasi yang paling ampuh bagi

perusahaan untuk mendorong para karyawan bekerja dengan baik.
C. Supervisi yang baik

Fungsi dari supervisi dalam suatu pekerjaan adalah memberikan pengarahan

dan membimbing para karyawan agar dapat melaksanakan pekerjaan dengan

baik guna meminimalisir kesalahan kerja yang terjadi.
d. Adanya jaminan pekerjaan

Setiap orang akan mau bekerja dan mengorbankan apa yang ada pada dirinya

untuk perusahaan jika adanya jaminan karir yang jelas, baik jaminan dalam

bentuk promosi jabatan, pangkat, maupun jaminan pemberian kesempatan

untuk mengembangkan potensi diri.
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e. Status dan Tanggungjawab
Status atau jabatan tertentu merupakan dambaan setiap karyawan dalam
bekerja. Karyawan bukan hanya mengharapkan kompensasi semata, tetapi
pada suatu masa mereka juga berharap akan mendapatkan kesempatan
menduduki jabatan tertentu dalam suatu perusahaan. Dengan menduduki
jabatan, seseorang merasa dirinya akan dipercaya karena diberi
tanggungjawab dan wewenang yang besar untuk melakukan suatu pekerjaan.
f. Peraturan yang fleksibel.
Peraturan yang fleksibel bagi perusahaan besar biasanya telah menetapkan
sistem dan prosedur kerja yang harus dipatuhi oleh seluruh karyawan. Sistem
dan prosedur ini merupakan peraturan yang berlaku dan bersifat mengatur
serta melindungi para karyawan.
2.1.5 Teknik Memotivasi Karyawan
Menurut Ganyang (2018) terdapat beberapa teknik untuk memotivasi
karyawan, antara lain :
1. Teknik pemenuhan kebutuhan karyawan
Setiap karyawan memiliki kebutuhan berdeda-beda. Jika perusahaan dapa
memenuhi kebutuhan karyawan, maka karyawan tersebut akan termotivasi
untuk melakasanakan tugas dengan baik.
2. Teknik komunikasi persuasif, terdiri dari:
a. Attention (perhatian)
b. Interest (keinginan)
c. Decision (keputusan)
d. Action (tindakan)
e. Satisfaction (kepuasan)
Pimpinan memberikan perhatian kepada karyawan tentang pentingnya

tujuan dari suatu pekerjaan agar timbul keinginan karyawan terhadap pelaksanaan
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kerja yang baik. Keinginan yang kuat akan mempengaruhi pengambilan keputusan
dan melakukan tindakan kerja secara nyata dalam mencapai tujuan yang
diaharapkan pimpinan. Dengan demikian karyawan akan bekerja dengan motivasi
tinggi dan merasa puas terhadap hasil kerjanya.

2.2 Disiplin Kerja

2.2.1 Pengertian Disiplin kerja

Menurut Malayu S.P Hasibuan (2011:193) disiplin kerja merupakan
kesadaran atau kesediaan seseorang menaati semua peraturan perusahaan dan
norma-norma sosial yang berlaku. Disiplin karyawan yang baik akan mempercepat
tujuan perusahaan.

Menurut G.R Terry dalam Edy Sutrisono (2010) disiplin kerja merupakan
alat penggerak karyawan. Agar tiap pekerjaan dapat berjalan dengan lancer, maka
disiplin kerja harus diusahakan yang baik. Sementara itu, pengetian disiplin kerja
menurut Muchdarsyah Singnungan (2009:135) adalah sikap kejiwaan dari
seseorang atau kelompok orang yang senantiasa berkehendak untuk mengikuti
atau mematuhi segala aturan atau keputusan yang telah ditetapkan.

Beberapa pengertian menurut diatas dapat simpulkan bahwa disiplin kerja
adalah karyawan yang bisa menaati peraturan yang ada disebuah perusahaan
agar tiap pekerjaan dapat berjalan dengan baik dan lancar. Karyawan juga harus
bertanggung jawab atas apa yang dikekerjakan.

2.2.2 Jenis Disiplin Kerja
Menurut Ganyang (2018) jenis disiplin kerja dapat diklasifikasikan sebagai
berikut:
a. Disiplin Preventif
Disiplin preventif adalah upaya untuk menumbuhkan kembangkan

kedisiplinan pada diri setiap karyawan untuk melaksanakan berbagai
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peraturan yang telah ditetapkan oleh perusahaan. Prinsip dasar disiplin
preventif adalah kesadaran berdisiplin dalam melaksanakan tugas muncul
dari diri karywan sendiri tanpa tekanan dari pihak lain.

Disiplin korektif

Disiplin korektif adalah upaya konkrit manajemen dalam menengakkan
disiplin kerja setiap karyawan untuk mematuhi paraturan yang telah
ditetapkan oleh perusahaan.

Disiplin kompratif

Disiplin kompratif adalah mengaplikasikan kedisiplinan kerja di perushaan
sendiri atas dasar kedisiplinan yang diterapkan oeleh perusahaan lain yang

sudah terbukti sukses.

2.2.3 Faktor yang Mempengaruhi Disiplin Kerja

Menurut Ganyang (2018) faktor yang mempengaruhi disiplin kerja

karyawan sebagai berikut :

1.

Adanya tujuan yang jelas dari perusahaan

Tujuan perushaan menjadi sasaran yang harus dicapai oleh semua anggota
perusahaan yang bersangkutan. Dengan demikian agar disiplin kerja
karyawan dapat diwujudkan dengan baik, maka dari itu tujuan ini
disosialisasikan dan dipahami setiap karyawan.

Adanya peraturan yang dimiliki perusahaan

Peraturan yang dimiliki perusahaan harus dinyatakan secara konkrit dan
tertulis, sehingga lebih mudah disosialisasikan dan dilaksanakan oleh semua
karyawan. Peraturan ini harus mencamtumkan sanksi yang pasti bagi
pelanggarannya tanpa membedakan satu karyawan degan karywan lainnya.
Adanya perhatian dan pengarahaan kepada karyawan

Atasan yang mampu memberikan perhatian secara pribadi kepada setiap

karyawan akan menimbulkan kondisi bahwa karyawan merupakan bagian
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penting dari perushaan. Atasan juga memberikan pengawasan terhadap
karyawan yang memiliki tugas yang sulit dalam melakasanakan tugas. Sikap
atasan yang demikian akan dihormati oleh karyawan, sehingga akhirnya
menciptakan produktivitas kerja karyawan yang tinggi.

Adanya reward dan punishment

Reward merupakan balas jasa yang diberikan kepada karyawan yang berhasil
melaksanakan tugas dengan kedisiplinan. Punishment merupakan sanksi
yang diberikan kepada karyawan yang melanggar peraturan disiplin kerja
yang telah ditetapkan oleh perusahaan. Kejelasan reward dan punishment ini
akan memotivasi karyawan untuk bekerja dengan disiplin agar mencapai
standar yang ditetapkan perusahaan.

Besar kecilnya kompensasi

Karyawan akan bekerja dengan disiplin kerja jika kompensasi yang diterima
sebagai balas jasa atas hasil kerjanya dinilai memadai atau layak. Sebaliknya
jika karyawan menilai kompensasi yang diterimanya kurang layak akan
memicu mereka untuk bersikap dan berperilaku yang melanggar peraturan

kedisiplinan di perusahaan.

2.2.4 Sanksi Pelanggaran Disiplin Kerja

Sanksi ini salah satu metode yang dapat digunakan untuk mendisiplinkan

karyawan. Karyawan yang tipe X (malas, menghindari tanggung jawab,

menghendaki pengawasan ketat, tidak menyukai tantangan) akan sesuai jika

perusahaan menerapkan keputusan sanksi terhadap pelanggaran disiplin kerja

(Ganyang 2018 : 198).

1.

Faktor yang dipertimbangkan dalam pemberian sanksi
Suatu sanksi diterapkan diperusahaan terhadap pelanggaran disiplin kerja,
maka harus diyakinkan terlebih dahulu bahwa peraturan disiplin kerja yang

berlau sudah disosialisasikan dan dipahami oleh karyawan. Maka dari itu
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terdapat beberapa faktor yang perlu dipertimbangkan dalam pemberian

sanksi kepada karyawan yang melanggar disiplin kerja. Faktor-faktor tersebut

adalah:

a.

Pemberian Sanksi Mengacu Kepada Tujuan Perusahaan

Hal mendasar yang perlu diperhatikan tentang pemberian sanksi kepada
karyawan yang melanggar disiplin kerja, semata-mata untuk
mepermudah pencapaian tujuan perusahaan. Jadi bukan atas dasar
emosi atasan atau pihak tertentu.

Pemberian sanksi bertahap

Sanksi bertahap ini untuk diingatkan memalalui teguran secara lisan oleh
atasan secara langsung. Jenis sanksi ini merupakan sanksi yang tidak
begitu berat. Jika sanksi secara lisan di abaikan oleh karywan dengan
masih melanggar disiplin kerja maka akan diberikan surat peringatan
pertama, kedua, ketiga. Tujuan diberikan surat peringatn agar karyawan
ini menyadari pelanggarannya yang telah dilakukan. Jika masih diabaikan
oleh karyawan yang melanggar disiplin kerja, maka perusahaan dapat
meningkatkan beban sanksi misalnya mutasi kerja, skorsing atau terakhir
pemutusan hubungan kerja (PHK)

Keputusan sanksi secepatnya

Atasan sebaiknya mengambil keputusan dengan cepat terhadap
pelanggaran disiplin kerja yang dilakukan oleh karyawan. Jika keputusan
terlambat cenderung diabaikan oleh karyawan dan kurang memotivasi
mereka untuk tidak mengulangi pelanggaran disiplin kerja.

Keputusan sanksi harus adil

Sanksi yang diberikan kepada karyawan atas pelanggaran disiplin kerja
yang telah dilakukan agar bersifat adil. Pelanggaran yang sama harus

diberikan sanksi yang sama. Tidak ada perbedaan antar karyawan.
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Diskriminasi antar karyawan hanya akan menimbulkan kecemburuan

social yang berpengaruh tidak baik terhadap penegakan disiplin kerja.

2. Tujuan pemberian sanksi

Menurut Ganyang (2018) tujuan pemberian sanksi antara lain:

a.

Mempermudah pencapaian tujuan perusahaan

Adanya ketentuan sanksi dapat memotivasi karyawan untuk tetap
menjaga disiplin kerja. Jika semua karyawan berkerja dengan penuh
kedisiplinan, maka tujuan perusahaan biasa berjalan dengan baik.
Meningkatkan produksitivitas kerja karyawan

Karyawan bekerja sesuai dengan prosedur yang berlaku di perusahaan.
Kesesuaian dengan prosedur dan standar yang berlaku saat bekerja
akan meningkatkan produktivitas kerja karyawan.

Membuat efek jera

Karyawan yang menerima sanksi karena pelanggaran disiplin kerja yang
telah dilakukannya, akan menjadikan sanksi tersebut sebgai pelajaran
berharga. Dengan demikian meraka tidak adakan mengulangi kesalahan
serupa pada masa yang akan dating.

Menjadi Pelajaran Bagi Karyawan Lain.

Pada umumnya karyawan akan berfikir jika teman kerjanya mendapatkan
sanksi kerena melakukan pelanggaran disiplin kerja, maka dia pun akan
mendapatkan sanksi yang sama jika melakukan kesalahan yang serupa.
Terkait dengan itu maka akan berupaya untuk tidak melanggar disiplin

kerja agar terhindar dari sanksi.
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2.3 Kinerja Karyawan
2.3.1 Pengertian kinerja karyawan

Wibowo (2014) kinerja adalah hasil pekerjaan yang mempunyai hubungan
kuat dengan tujuan strategis organisasi, kepuasan konsumen dan memberikan
kontribusi pada ekonomi.

Pendapat lain diutarakan oleh Mangkunegara (2009) kinerja karyawan
adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang
karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang
diberikan kepadanya. Sedangkan Hasibuan (2003) kinerja adalah suatu hasil kerja
yang dicapai oleh seseorang dalam melaksanakan tugas tugas yang dibebankan
kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman dan kesungguhan serta
waktu.

Lebih lanjut Ganyang (2018) menjelaskan bahwa kinerja adalah tingkat
efektivitas dan efisiensi yang ditunjukkan oleh karyawan dalam melaksanakan
tugas dan tanggungjawabnya di suatu organisasi atau perusahaan pada periode
tertentu.

Berdasarkan pengertian kinerja diatas, dapat disimpulkan bahwa kinerja
adalah perbandingan kerja yang telah dicapai karyawan dengan standar yang
telah ditentukan. Kinerja juga berarti hasil yang telah dicapai oleh karyawan, baik
kuntitas maupun kualitas dalam suatu organisasi dengan tanggung jawab yang
telah diberikan kepadanya.

Penilaian kinerja menurut simanjutak (2005) adalah suatu metode dan
proses penilaian pelaksanaan tugas seseorang atau sekelompok orang atau unit-
unit kerja dalam suatu perushaan atau organisasi sesuai dengan standar kinerja

atau tujuan yang ditetapkan terlebih dahulu.
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Sedangkan menurut Gary Dessler (2013) menyatakan bahwa penilaian

kinerja merupakan upaya sistematis untuk membandingkan apa yang dicapai

seseorang dibandingkan standar yang ada. Tujuannya untuk mendorong

seseorang agar bisa berada diatas rata-rata.

Dari beberapa pendapat diatas dapat disimpulkan bahwa penilaian kinerja

adalah menilai hasil kerja yang dilaksanakan setiap periode tertentu terhadap

kinerja karyawan yang berkaitan dengan tugas yang dia laksanakan oleh

karyawan tersebut.

2.3.2 Indikator Kinerja Karyawan

Menurut Wirawan (2009:80) untuk mengukur kinerja karyawan dapat

menggunakan indikator sebagai berikut :

1.

Kuantitas hasil kerja yaitu kemampuan karyawan dalam menyelesaikan
sejumlah hasil tugas hariannya.

Kualitas hasil kerja yaitu kemampuan karyawan menunjukkan kualitas hasil
kerja ditinjau dari segi ketelitian dan kerapian.

Efesiensi yaitu penyelesaian kerja karyawan secara cepat dan tepat.

Disiplin kerja yaitu kesediaan karyawan dalam mematuhi peraturan
perusahaan yang berkaitan dengan ketepatan waktu masuk atau pulang kerja
dan jumlah kehadiran.

Ketelitian kemampuan karyawan dalam melaksanakan pekerjaan sesauai
dengan apa yang diperintahkan oleh atasan.

Kepemimpinan yaitu kemampuan karyawan untuk meyakinkan orang lain
sehingga dapat dikerahkan secara maksimal untuk melaksanakan tugas

pokok.
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Kejujuran yaitu ketulusan hati seseorang karyawan dalam melaksanakan
tugas dan kemampuan untuk tidak meyalahgunkan wewenang yang diberikan
kepadanya.

Indikator untuk mengukur kinerja yang digunkan dalam penelitian ini

merupakan indikator menurut Ganyang (2018). Indikator kinerja adalah sebagai

berikut :

1.

Kuantitas

Kuantitas ini menunjukkan banyaknya output secara kuantitatif yang
dihasilkan oleh setiap karyawan. Semakin banyak output yang dihasilkan,
maka semakin baik kinerja yang diberikan karyawan tersebut.

Kualitas

kualitas ini menunjukkan bobot atau nilai yang ditunjukkan dari setiap unit
output yang dihasilkan. Pelaksanaan evaluasi kinerja akan menilai kesesuain
output dengan standar yang berlaku. Tidak banyak niali yang diberikan oleh
karyawan kepada perusahaan jika standar kerja kualitas tidak baik walaupun
secara kuantitas baik. Karyawan dianggap hanya membuang-buang waktu
dan sumber daya yang dimiliki perushaan.

Kereativitas

Kreativitas akan mencerminkan dari banyaknya gagasan yang disampaikan
oleh karyawan. semakin banyak gagasan yang disampaikan semakin kreatif
karyawan tersebut dinilai oleh perusahaan. Pada aspek ini karyawan dinilai
inisiatifnya untuk melaksanakan tugas yang menjadi tanggung jawabnya. Sub
variabel lainnya yang dinilai adalah kemampuan karyawan dalam
pengambilan keputusan ditengah terbatasnya sumberdaya yang tersedia.
Tidak kalah pentingnya inovasi yang dilakukan oleh karyawan untuk

kepentingan perusahaan tempat ia bekerja.
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4. Loyalitas
a. Selalu melaksanakan tugas yang diberikan kepadanya walaupun tugas
tersebut cukup berat.
b. Membantu tugas rekan kerja jika pekerjaan sendiri sudah selesai
dilaksakan.
c. Tidak terpengaruh oleh provokasi yang lain.
d. Dengan senang hati mengajak rekan kerja untuk bekerja sabaik-baiknya.
2.3.3 Tujuan dan Manfaat penilaian Kinerja Perusahaan
Menurut Belarmino (2013,62-63) Penilaian kinerja memiliki berbagai
manfaat bagi perusahaan antara lain evaluasi antar individu dalam organisasi,
pengembangan dari diri setiap individu, pemeliharaan sistem dan dokumentasi.
1. Evaluasi antar individu dalam organisasi
Bertujuan untuk menilai kinerja setiap individu dalam organisasi untuk
menentukan jumlah dan jenis kompensasi yang merupakan hak bagi setiap
individu dalam organisasi.
2. Pengembangan dari diri setiap individu dalam organisasi
Bertujuan dan bermanfaat untuk pengembangan karyawan yang memiliki
kinerja rendah yang membutuhkan pengembangan baik melalui pendidikan
formal maupun pelatihan dari perusahaan.
3. Pemeliharaan sistem
Berbagai sistem yang ada dalam organisasi memiliki sub sistem yang saling
memiliki keterkaitan satu sama lain antara satu sub sistem dengan sub sistem
lainnya. Oleh karena itu perlu dipelihara dengan baik.
4. Dokumentasi Penilaian Kinerja
Sebagai dasar tindak lanjut dalam posisi pekerjaan karyawan di masa akan

datang. Hal ini berkaitan dengan pengambilan keputusan.
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2.3.4 Metode Penilian Kinerja Karyawan

Menurut Hasibuan (2012) metode penilaian kinerja karyawan dapat

dikelompokan menjadi dua yaitu metode tradisonal dan metode modern yang akan

dijelaskan sebagai berikut :

1. Metode Tradisonal

Metode ini merupakan tertua dalam paling sederhana untuk menilai kinerja

karyawan dan diterapkan secara tidak sistematis maupun dengan sistematis.

Yang termasuk dalam metode tradisional adalah :

a.

Rating scale

Metode ini merupakan metode penilaian yang paling tua dan banyak yang
digunakan, dimana penilaian ini dilakukan oleh atasan untuk mengukur
krakteristik, misalnya mengenai inisiatif, ketergantungan, kematangan
dan kontribusinya terhadap tujuan kerja.

Employee Comparation

Metode ini yang dilakukan dengan membandingkan antara seorang
pekerjaan dengan pekerjaan yang lainnya.

Check List

Penilai tidak perlu menilai tetapi hanya perlu memberikan masukan atau
informasi bagi penilain yang dilakukan oleh bagian personalia.

Freefrom Essay

Penilai diharuskan membuat karangan yang berkenaan dengan orang
atau karyawan yang sedang dinilainya.

Critical Incedent

Penilai harus mencatat semua kejadian mengenai tingkah laku
bawahannya sehari-hari yang kemudian dimasukan kedalam buku
catatan khusus yang terdiri dari berbagai macam kategori tingkah laku

bawahannya, misalnya mengenai inisiatif, kerjasama dan keselamatan.
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2. Metode Modern

Metode ini merupakan perkembangan dari metode tradisonal dalam menilai

kerja karyawan, yang termasuk ke dalam metode ini adalah :

a. Assetment Center
Metode ini biasanya dilakukan dengan pembentukan tim penilaian
khusus, cara penilaian dilakukan dengan cara wawancara, permainan
bisnis, dan lain-lain. Nilai indeks kinerja karyawan adalah rata-rata bobot
dari tim penilai.

b. Management by Objective
Dalam metode ini karyawan langsung diikut sertakan dalam perumusan
dan pemutusan persoalan dengan memperhatikan kempauan bawahan
dalam menentukan sasaran masing-masing yang ditekankan pada
pencapaian sasaran perusahaan.

¢. Human asset accounting
Dalam metode ini, faktor pekerjaan dinilai sebagai individu modal jangka
panjang sehingga sumber tenaga kerja dinilai dengan cara
membandingkan terhadap variabel-variabel yang dapat mempengaruhi

keberhasilan perusahaan.

2.3.5 Faktor — Faktor yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan
Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan yang dikemukakan
oleh Moorhead dan Chung, Megginson, dalam Sugiono (2009:12), yaitu:
1. Kualitas Pekerjaan (Quality of Work)
Tingkat baik atau buruknya suatu pekerjaan yang diterima bagi seorang
karyawan. Kualitas pekerjaan seorang karyawan dapat dilihat dari segi
ketelitian dan kerapihan kerja, kecepatan kerja, kecepatan penyelesaian

pekerjaan, keterampilan dan kecakapan.
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Kuantitas Pekerjaan (Quantity of Work)

Banyaknya beban kerja atau sejumlah pekerjaan yang harus diselesaikan
oleh seorang karyawan, diukur dari kemampuan secara kuantitatif di dalam
mencapai target atau hasil kerja atas pekerjaan pekerjaan baru.
Pengetahuan Pekerjaan (Job Knowledge)

Merupakan proses penempatan seorang karyawan yang sesuai dengan latar
belakang pendidikan atau keahliannya dalam suatu pekerjaan. Hal ini ditinjau
dari kemampuan karyawan dalam memahami hal-hal yang berkaitan dengan
tugas yang dilakukan.

Kerjasama Tim (Teamwork)

Melihat bagaimana seorang karyawan bekerja dengan orang lain dalam
menyelesaikan suatu pekerjaan. Kerjasama tidak hanya sebatas secara
vertikal atau kerjasama antara karyawan, akan tetapi kerjasama secara
horizontal merupakan faktor penting dalam suatu kehidupan organisasi yaitu
dimana antara pimpinan organisasi dengan para karyawannya terjalin suatu
hubungan yang kondusif dan timbal balik yang saling menguntungkan.
Kreatifitas (Creativity)

Merupakan kemampuan seorang karyawan dalam menyelesaikan
pekerjaannya dengan cara-cara atau inisiatif tersendiri yang dianggap mampu
secara efektif dan efisien serta mampu menciptakan perubahan perubahan
baru guna perbaikan dan kemajuan organisasi.

Inovasi (Innovation)

Kemampuan menciptakan perubahan-perubahan baru guna perbaikan dan
kemajuan organisasi. Hal ini ditinjau dari ide-ide cemerlang dalam mengatasi

permasalahan organisasi.
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Merupakan kemampuan dimana langkah yang diambil tepat untuk mengatasi

kesulitan. Selain itu, inisiatif juga merupakan kemampuan untuk melangkah

atau melakukan sesuatu pekerjaan tanpa bantuan.

2.4 Penelitian Terdahulu

diantaranya yaitu:

Tabel 2.1 Hasil Penelitian Terdahulu

Ada beberapa penelitian terdahulu yang relevan dengan penelitian ini,

N Judul Variable Metode Hasil
0
Penelitian | Penelitian Penelitian Penelitian Penelitian
1. Ridwan Pengaruh Motivasi Menggunakan | Berdasarkan
Isya Motivasi Kerja (X) 58 sampel hasil analisis
Lufhfi, Kerja dengan teknik yang telah
Kebutuhan o )
Leru terhadap ) _ analisis data dilakukan,
] o eksistensi ) )
Susilo dan kinerja x) yang digunakan | menunjukka
1
Muh.Faisa | Karyawan yaitu analisis n variabel
| Riza (studi Kebutuhan deskriptif, kebutuhan
(2014) pada PT hunbungan | analisis statistik | eksistensi,
elsiscom sosial (X2) | infrensial,dan uji | kebutuhan
Prima hipotesis yang hubungan
Kebutuhan - :
Karya, terdiri uji F dan social,
Pertumbuha .
kantor uji t serta kebutuhan
_ n (X3)
perwakilan menggunkan pertumbuha
Surabaya Kinerja regresi linear n memiliki
) karyawan berganda pengaruh
(Y) yang
sigrinifkan
baik secara
simultan
maupun

parsial
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terhadap
kinerja
karyawan di
PT Elsiscom
Prima Karya
kantor
perwakilan
Surabaya

Olivia
Theodora
(2015)

Pengaruh
Motivasi
Kerja
terhadap
Kinerja
Karyawan
PT
Sejahterah
Motor
Gemilang

Motivasi
Kerja (X)

Existence
needs (X1)

Relatedness
needs (X2)

Growth
needs (X3)

Kinerja
Karyawan

(¥)

Menggunakan
110 sampel

Teknik analisis
yang digunakan
yaitu uji validasi,

realibilitas,
standar deviasi,
uji
heteroskedastisit
as, uji

normalitas, uiji
multikolinieritas

serta uji F (uji

simultan ) dan

uji t (uji Parsial )

Berdasarkan
pada hasil
analisis dan
pengujian
hipotesis,
secara
simultan
motivasi
existence,
motivasi
Relatedness
, dan
motivasu
Growth
mempunyai
pengaruh
signifikan
terhadap
kinerja
karyawan
PT
Sejahtera
Motor
Gemilang.

Secara

parsial
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motivasi
Relatedness
dan motivasi
Growth
mempunyai
pengaruh
signifikan
terhadap
kinerja
karyawan,
sedangkan
motivasi
Existence
tidak
mempunyai
pengaruh
signifikan
terhadap
kinerja

karyawan.

Astadi
Pangarso,
Putri Intan

Susanti

(2016)

Pengaruh
Disiplin
Kerja
terhadap
Kinerja
Pegawai
di Biro
Pelayanan
Sosial
Dasar
Sekretariat
Daerah

Provinsi

Disiplin
Kerja (X)

Kinerja (Y)

Menggunakan

64 sampel

Teknik analisis
data yang
digunakan yaitu
uji validasi, uiji
normalitas,
analisi regresi
sederhana, uiji
heterokedostitas
, Uji t (uji parsial

)

Berdasarkan
hasil analisis
data
menunjukka
n bahwa
disiplin kerja
(X) memiliki
pengaruh
yang
signifikan
positif
terhadap
kinerja

pegawai
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Rezk

Jawa Biro
Barat Pelayanan
Sosial Dasar
Sekretariat
Daerah
Provinsi
Jawa Barat.
Jeli Nata | Pengaruh Disiplin Menggunakan | Berdasarkan
Liyas, Disiplin Kerja (X) 41 sampel hasil analisis
Reza Kerja o _ o daya
_ _ Kinerja Teknik analisis _
Primadi terhadap menunjukka
o Karyawan data yang
(2017) Kinerja _ _ n bahwa
(Y) digunakan yaitu o )
karyawan disiplin kerja
analisis regresi .
pada Bank (X) memiliki
) linear
Perkredita ) pengaruh
sederhana, uijit, _
n Rakyat yang baik
koefisien
o terhadap
determinasi o
kinerja
karyawan
pada Bank
Perkreditan
rakyat
Sara The Motivasi Menggunakan Hasil
Ghaffari, Influence kerja (X), 103 responden analisis
Dr. ishak of . dengan yang telah
- Gaji (X1), :
Mad Motivation i menggunakan dilakukan
tunjangan - :
Shah, Dr. on Job " statistic menunjukka
John Permorma (X2), ) deskriptif, n variabel-
Promosi . . .
Burgoyne, nce: analisis korelasi variabel
N (X3), .
Dr. Universiti pearson dan penelitian
. | Tanggung . N
Mohamma | Teknologi | regresi linear gaji,
, jawab (X4) _
d Malaysia berganda. tunjanga,
Nasri,Jalal promosi,
tanggung
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Salleh Kinerja jawab
(2017) Karyawan berpengaruh
(Y) positif
secara
signifikan
dan variabel
yang paling
mendomina
si yaitu
tanggung
jawab dan
tunjangan.
Abdul Effect of Gaya Menggunkan 30 Untuk
Razak, Leadershi | Kepemimpin | sampel dengan variabel
Sarpan, p Style, an (X1), metode gaya
Ramlan Motivation Motivasi penelitian kepemimpin
(2018) and Work | (X2), Disiplin | menggunakan an 75,45%
Disipline Kerja (X3) teknik sampling | mempengar
Employee o yaitu metode uhi kinerja
Performan Kinerja sensus dengan karyawan,
cein PT. Karyawan pendekatan variabel
ABC ) analisis jalu, uji motivasi
Makassar korelasi, uji 71,20%
determinasi, uji | mempergaru
parsial dan uiji hi kinerja
simultan karyawan
dan disiplin
kerja
sebayak
77,20%
mempengar
uhi kinerja
karyawan

yang berarti
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variabel
disiplon
kerja
memberi
pengaruh
besar
terhadap
kinerja

karyawan.

2.4.1 Keterkaitan antar Variabel

2.4.1.1 Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja Karyawan

Motivasi merupakan cara mendorong gairah kerja bawahan, agar meraka
mau bekerja keras dengan memberikan semua kemampuan dan keterampilannya
untuk mewujudkan tujuan perusahaan.

Motivasi seseorang melakukan sesuatu pekerjaaan karena adanya suatu
kebutuhan yang harus dipenuhi. Kebutuhan ini dapat berupa kebutuhan ekonomis
yaitu memperoleh uang, sedangkan kebutuhan nonekonomis dapat diartikan
sebagai kebutuhan untuk memperoleh penghargaan dan keinginan untuk lebih
maju. Kebutuhan tersebut dituntut untuk bekerja untuk lebih giat dan aktif dalam
bekerja, untuk mecapai hal itu maka perlu adanya motivasi dalam bekerja. Oleh
karna itu karyawan yang mempunyai motivasi yang tinggi biasanya mempunyai
kinerja yang tinggi pula. Suharto dan cahyano (2005) dan hakim (2006)
menyebutkan ada salah satu factor yang mempengaruhi kinerja yaitu factor
motivasi, dimana motivasi merupakan kondisi yang mengerakkan seseorang
berusaha untuk mecapai tujuan perusahaan. Hal ini berarti bahawa setiap
peningkatan motivasi kerja karyawan akan memberikan peningkatan yang sanat

berarti bagi peningkatan kinerja karyawan dalam melaksanakan pekerjaan.
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Pendapat yang serupa dikemukakan oleh Hasibuan (2010) bahwa motivasi
kerja sangat penting bagi karyawan karena dengan motivasi kerja diharapkan
karyawan mau bekerja keras dan antusias untuk mencapai kinerja yang tinggi.
Motivasi kerja mempersoalkan bagaimana mendorong gairah kerja karyawan agar
mereka mau bekerja keras dengan memberikan semua kemampuan dan
keterampilannya. Dengan adanya motivasi kerja, maka terjadilah kemauan kerja.
Dengan adanya kemauan kerja maka kinerja akan meningkat.
2.4.1.2 Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja karyawan

Disiplin kerja merupakan suatu kondisi dimana karyawan bersedia
menerima, dalan melaksanakan berbagai peraturan yang ada, baik yang
dinyatakan secara konkrit maupun kebiasaan yang sudah menjadi budaya, dan
berhubungan dengan pelaksanaan tugas, wewenang, tanggung jawab, terhadap
perushaan.

Menurut Budi Setiyawan dan Waridin (2006) dan Aritonang (2005)
menyatakan bahwa disiplin kerja karyawan bagian dari factor kinerja. Disiplin kerja
harus dimiliki setiap karyawan dan harus dibudayakan dikalangan karyawan agar
bisa mendukung tercapainya tujuan perusahaan karena merupakan wujud dari
kepatuhan terhadap aturan kerja dan tanggung jawab diri terhadap perushaan.

Dari diatas dapat disimpulkan bahwa disiplin merupakan sikap kesetiaan
dan ketaatan seseorang terhadap peraturan-peraturan baik tertulis maupun tidak
tertulis. Hal demikian membuktikan bahwa disiplin kerja memliki pengaruh

terhadap kinerja karyawan.
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2.5 Kerangka Pikir
Berdasarkan urain diatas maka dapat dirumuskan mengenai pengaruh
motivasi kerja dan disipilin kerja terhadap kinerja karyawan pada Bank Rakyat

Indoneisa.

Motivasi Kerja X

Attention (perhatian)
Interest (keinginan)
Decision (keputusan)

Action (tindakan) Kinerja Karyawan Y
Satisfaction
(kepuasan) Kuantitas
Kualitas
Disiplin Kerja X, Kreativitas
Loyalitas
Preventif
Korektif

Gambar 3.2 Kerangka Pikir
2.6 Hipotesis Penelitian
Hipotesis penelitian merupakan jawaban sementara terhadap masalah

penelitian yang kebenarannya masih harus diuji secara empirik (Narbuko dan

achmad, 2018). Berdasarkan uraian kerangka berfikir di atas maka hipotesis yang

diajukan dalam penelitian ini adalah:

H, : Motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan
Bank Rayat Indonesia Cabang Sidrap.

H, : Disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan
Bank Rakyat Indonesia Cabang Sidrap.

H; : Motivasi kerja dan disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan Bank Rakyat Indonesia Cabang Sidrap.

H, : Disiplin kerja merupakan variabel yang paling berpengaruh secara signifikan

terhadap kinerja karyawan Bank Rakyat Indonesia Cabang Sidrap.
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METODE PENELITIAN
3.1 Rancangan Penelitian

Penelitian ini dirancang untuk menjawab permasalahan yang telah
dirumuskan dan tujuan yang hendak dicapai serta menguiji hipotesis. Menurut
Kerlinger (2017) rancangan penelitian dedefinisikan sebagai rancangan dan
struktur investigasi yang dibuat sedemikian rupa sehingga diperoleh jawaban atas
pertanyaan penelitian. Penelitian ini mnegenai pengaruh motivasi kerja dan
disiplin kerja terhadap kinerja karyawan.

Pendekatan penelitian ini yang dilakukan melalui beberapa tahap yaitu
pengumpulan data melalui kuesioner kepada seluruh responden yang telah
menjadi sampel penelitian, menganalisis data dan pengujian hipotesis
3.2 Lokasi dan Waktu penelitian

Pelaksanaan penelitian ini bertempat di Bank Rakyat Indonesia Cabang
Sidrap yang berlokasi di jl. Jend Sudirman No. 188 pangkajenne, Kab. Sidrap.
Adapun waktu dan pelaksanaan penyusunan penelitian ini, berlangsung dari
penyebaran kuesioner sampai penyusunan laporan, yaitu mulai tanggal 01
September 2020 sampai tanggal 19 September 2020.

3.3 Populasi dan Sampel
3.3.1 Populasi

Populasi merupakan keseluruhan dari sasaran penelitian. Populasi juga
dapat diartikan sebagai wilayah generalisasi yang terdiri dari atas subjek atau
objek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang diterapkan oleh

peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik suatu kesimpulan (sugiyono 2012).
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Noor (2017) populasi digunakan untuk menyebutkan seluruh anggota dari
suatu wilayah yang menjadi sasaran penelitian atau merupakan seluruh dari objek
penelitian. Dalam penelitian ini yang menjadi populasi populasi adalah seluruh
karyawan Bank Rakyat Indonesia Cabang Sidrap sebanyak 210 orang.

3.3.2 Sampel

Menurut Sugiyono (2016) mendefinisikan sampel adalah bagian dari
jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Pengukuran sampel
merupakan suatu langkah untuk menentukan besarnya sampel yang diambil
dalam melaksanakan penelitian suatu objek. Untuk menentukan besarnya sampel
bisa dilakukan dengan statistik atau berdasarkan estimasi penelitian. Pengambilan
sampel ini harus dilakukan sedemikian rupa sehingga diperoleh sampel yang
benar-benar dapat berguna atau dapat menggambarkan keadaan populasi yang
sebenarnya, dengan istilah lain harus representatif (mewakili).

Berdasarkan Populasi Bank Rakyat Indonesia Cabang Sidrap yang
diambil relative besar maka penulis memutusakan untuk menggunakan rumus

Slovin. Rumus slovin sebagai berikut:

_ N
"TItN(e)?
Keterangan :

n = Jumlah sampel

N = Jumlah populasi

e = Tingkat kesalahan pengambilan sampel (10%)
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Pada penelitian ini, jumlah penentuan sampel (n) dapat dilakukan dengan sebagai

berikut :

N

T I+ N(e)?

210

"1 +21000.1)2

210
1+21

n =

n = 68 responden

Berdasarkan perhitungan diatas, maka dalam penelitian ini sampel yang
digunakan adalah 68 responden.
3.4 Jenis dan Sumber Data
Jenis data yang digunakan dalam penulisan ini ada dua yaitu data
kuantitatif yaitu data dalam bentuk angka-angka, dan data kualitatif yaitu data yang
tidak berbentuk angka-angka yang bersumber dari :
2.4.1 Jenis Data
a. Data kualitatif, merupakan data yang diperoleh dalam bentuk informasi,
baik secara lisan maupun tulisan yang didapatkan dari pihak
perusahaan.
b. Data kuantitatif, merupakan data yang diperoleh dari perushaan dalam
bentuk angka-angka yang berkaitan dengan masalah yang diteliti.
3.4.2 Sumber Data
a. Data primer adalah data yang diperoleh secara langsung di perusahaan
yang bersumber dari observasi, hasil kuisioner dan wawancara secara
langsung dengan informan kunci, baik dengan pimpinan maupun

dengan staf sesuai dengan kebutuhan dalam penelitian ini.
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Data sekunder merupakan data yang diperoleh secara tidak langsung
atau data pendukung bagi data primer yang diperoleh dari bahan-bahan
literatur seperti dokumen-dokumen serta laporan-laporan dan
kepustakaan lainnya yang berkaitan dengan variabel-variabel yang

diteliti.

3.5 Teknik Pengumpulan Data

Teknik pengumpulan data yang dilakukan pada penelitian ini adalah

sebagai berikut :

1.

Studi Kepustakaan

Studi kepustakaan merupakan teknik yang digunakan dalam memperoleh

data-data yang bersumber dari literatur-literatur, bahan kuliah, dan hasil

penelitian lainnya yang ada kaitannya dengan penelitian

Penelitian Lapangan

Penelitian lapangan merupakan penelitian yang dilakukan dengan cara

mengunjungi perusahaan secara langsung berupa :

a. Observasi
Observasi merupakan teknik pengumpulan data dengan cara
mengamati langsung pada objek yang diteliti sehingga diperoleh
gambaran yang jelas terkait penelitian yang dilakukan.

b. Wawancara
Wawancara merupakan teknik pengumpulan data dengan cara
melakukan tanya jawab dengan pihak-pihak terkait guna mendapatkan
data dan keterangan yang menunjang analisis dalam penelitian.

c. Kuesioner
Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data dengan cara
memberikan daftar pertanyaan kepada responden yang dijadikan

sebagai sampel penelitian.
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3.6 Variabel Penelitian dan Definisi Operasional
3.6.1 Variabel Penelitian
1. Variable Bebas
Variabel bebas adalah variabel yang mempengaruhi variabel lain atau yang
menjadi sebab perubahan variabel terikat yang dilambangkan dengan (X).
Variabel bebas dalam penelitian ini adalah:
a. Motivasi Kerja (X1)
Menurut Hasibuan (2019) Motivasi kerja dapat diartikan sebagai suatu
usaha yang mendorong seseorang untuk melakukan sesuatu dengan
memberikan semua kemampuan dan keterampilannya untuk
mewujudkan tujuan organisasi atau perusahaan.
b. Disiplin Kerja (X2)
karyawan yang bisa menaati peraturan yang ada disebuah perusahaan
agar tiap pekerjaan dapat berjalan dengan baik dan lancer.
2. Variabel Terikat
Menurut sugiyono variabel terikat adalah variabel yang dipengaruhi atau
dikenal juga sebagai variabel yang menjadi akibat karena adanya variabel
bebas.
a. Kinerja Karyawan (Y)
Menurut Ganyang (2018) kinerja karyawan adalah tingkat efektivitas dan
efisiensi yang ditunjukkan oleh karyawan dalam melaksanakan tugasnya

sehari-hari di suatu organisasi atau perusahaan pada periode tertentu.



3.6.2 Definisi Operasional

Tabel 3.1 Definisi Operasional
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Variabel

Definisi

Indikator

Skala

Motivasi Kerja

X1)

Motivasi kerja dapat diartikan
sebagai suatu usaha yang
mendorong seseorang untuk
melakukan sesuatu dengan
memberikan semua kemampuan
dan keterampilannya untuk
mewujudkan tujuan organisasi

atau perusahaan

1) Attention
2) Interest
3) Decision
4) Action

5) Satisfaction

(Gayang 2018)

Likert

Disiplin Kerja

(X2)

karyawan yang bisa menaati

peraturan yang ada disebuah
perusahaan agar tiap pekerjaan
dapat berjalan dengan baik dan

lancer

1) Preventif
2) Korektif

(Gayang 2018)

Likert

Kinerja

Karyawan (Y)

tingkat efektivitas dan efisiensi

yang ditunjukkan oleh karyawan
dalam melaksanakan tugasnya
sehari-hari di suatu organisasi

atau perusahaan pada periode

tertentu.

1) Kuantitas
2) Kualitias
3) Kreativitas
4) Loyalitas

(Gayang 2018)

Likert

3.7 Instrumen Penelitian

Instrumen penelitian digunakan untuk mengukur variabel yang diteliti

dengan cara pemberian skor. Instrumen yang digunakan dalam Penelitian ini

berupa kuisioner yang disebar kepada responden. Dalam pengukuran jawaban
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responden, pengisian kuesioner didasarkan pada variabel penelitian dengan
menggunakan skala Likert.

Menurut Noor (2017) mengatakan bahwa skala Likert merupakan teknik
mengukur sikap dimana responden diminta untuk mengindikasikan tingkat
kesetujuan atau ketidaksetujuan terhadap masing-masing pernyataan.
Berdasarkan skala Likert, adapun bobot nilai yang diberikan pada jawaban setiap
responden dapat dilihat pada tabel berikut:

Table 3.2 Instrumen Penelitian

Alternatif Jawaban Bobot Nilai
Sangat Setuju (SS) 5
Setuju (S) 4
Netral (N) 3
Tidak Setuju (TS) 2
Sangat Tidak Setuju (STS) 1

3.8 Validasi dan Reliabilitas
1. Uiji Validasi

Menurut Noor (2007) mengatakan bahwa Uji validasi adalah untuk
mengetahui skor masing-masing item pertanyaan valid atau tidak, uji validasi juga
dilakukan dengan membandingkan nilai r hitung dengan nilai r tabel. Jika r hitung
> r tabel maka pernyataan tersebut dinyatakan valid.

Uji validasi adalah suatu ukuran yang menunjukkan tingkat-tingkat
kevalidan suatu instrumen (kuesioner). Kuesioner yang dikatakan valid adalah jika
pertanyaan kuesioner mampu mengungkapkan sesuatu yang diukur oleh
kuesioner tersebut. Uji validasi yang digunakan dalam penelitian ini adalah teknik
analisis faktor dengan bantuan software SPSS untuk mengukur tingkat

intrakorelasi antar variabel. Uji validasi juga dapat dilakukan dengan
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membandingkan nilai r hitung dengan r tabel untuk degree of freedom (df) = n — 2,
dalam hal ini n adalah jumlah sampel.
2. Uji Reliabialitas

Menurut Noor (2017), uji reliabilitas adalah koefisien keandalan yang
menunjukkan seberapa baiknya item/butir dalam suatu kumpulan secara positif
berkorelasi satu sama lain. Reliabilitas juga berhubungan dengan masalah
kepercayaan , suatu tes dapat dikatakan mempunyai taraf kepercayaan yang
tinggi jika tes tersebut dapat memberikan kepercayaan hasil yang tetap dan
konsisten.

Uji reliabilitas dapat dilakukan dengan menggunakan bantuan program
SPSS yang akan memberikan fasilitas untuk mengukur reliabilitas dengan uji
statistik Cronbanch Alpha (a). Suatu konstruk atau variabel dikatakan reliabel jika
memberikan nilai a > 0,60.
3.9 Analisis Data
3.9.1 Analisis Deskriptif

Analisis deskriptif digunakan untuk mengetahui karakteristik karyawan

berdasarkan informasi yang ada, hasil kuesioner yang disajikan dalam bentuk
tabel dengan pengelompokan jawaban yang sama. Hasil yang diperoleh kemudian
dipersentasekan berdasarkan jumlah responden. Persentase terbesar dari setiap
hasil, merupakan faktor dominan dari masing-masing variabel yang dianalisis.
Analisis ini dipilih karena mampu mendeskripsikan dan menggambarkan
karakteristik karyawan BRI Cabang Sidrap. Karakteristik karyawan dinilai dari

minimal bekerja 2 tahun, status pekerjaan, usia dan pendidikan terakhir.
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3.9.1 Analisis Regresi Linear Berganda

Noor (2017) mengemukakan bahwa regresi linier berganda merupakan
salah satu analisis yang digunakan untuk mengetahui pengaruh variabel bebas
yang berjumlah lebih dari satu terhadap variabel terikat.

Adapun rumus regresi linear berganda yang digunakan dalam penelitian

ini adalah sebagai berikut :

Y = a+ B1X1 + B2X>
Keterangan :
Y = Kinerja Karyawan
X1= Motivasi Kerja
X2 = Disiplin Kerja
a = Nilai konstanta
b1 b2 = Koefisien regresi
3.9.2 Koefisien Determinasi (R?)

Koefisien determinasi (R?) yang nantinya akan dilihat besarnya
kontribusinya untuk variabel bebas terhadap variabel terikat dengan melihat
besarnya koefisien determinasi totalnya (R?). Nilai koefisien determinasi (R?) yang
mendekati satu dapat diartikan bahwa variabel-variabel independennya
memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk memperkirakan
variabel dependen. Jika (R?) yang diperoleh mendekati satu maka dapat dikatakan
semakin kuat pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat. Sebaliknya jika
(R?) semakin mendekati nol maka semakin lemah pengaruh variabel bebas
terhadap variabel terikatnya. Koefisien determinasi yang digunakan yaitu Adjusted

R Square.
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3.9.3 Uji Asumsi Klasik

Uji asumsi klasik adalah persyaratan statistik yang harus dipenuhi pada
analisis regresi linear berganda. Adapun uji asumsi klasik yang digunakan adalah
sebagai berikut:

1. Uji Normalitas

Menurut Noor (2017) uji normaltas dilakukan untuk mengetahui apakah data

yang diambil berasal dari populasi yang terdistribusi normal atau tidak. Uji

normalitas dapat digunakan dengan bantuan program SPSS. Uji normalitas
dipenuhi jika hasil uji tidak signifikan untuk suatu taraf signifikansi (a) tertentu

(biasanya a = 0,05). Sebaliknya, jika hasil uji signifikan maka normalitas data

tidak terpenuhi.

2. Uji Multikolonieritas

Menurut Ghozali dalam Theodora (2015) Untuk mendeteksi ada tidaknya

multikolinearitas dilakukan dengan melihat VIF (Variance Inflating Factor),

apabila nilai VIF kurang dari 10 dan tolerance lebih dari 1 maka dinyatakan
tidak terjadi multikolonieritas. Uji multikolonieritas berfungsi untuk mengetahui
apakah model regresi yang digunakan ditemukan adanya korelasi kuat antar
variabel independen. Model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi

sempurna atau mendekati sempurna di antara variabel bebasnya.

3.10 Pengujian Hipotesis
3.10.1 Uji F (Uji Simultan)

Uji ini digunakan untuk mengetahui apakah variabel independen secara
bersama-sama (simultan) mempengaruhi variabel dependen. Penguijian dilakukan
dengan membandingkan F hitung dengan F tabel. Apabila nilai F hitung = F tabel,
maka variabel independennya secara bersama-sama memberikan pengaruh

terhadap variabel dependen. Sebaliknya, apabila F dihitung < F tabel, maka secara
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bersama-sama variabel independennya tidak memiliki pengaruh terhadap variabel
dependen. Unruk mengetahui signifikan atau tidaknya pengaruh variabel secara
bersama-sama terhadap variabel dependen maka digunakan propabilitas atau

peluang kesalahan (a = 0,05 ). Jika probabilitas < a, maka hipotesis diterima.

3.10.2 Uji t (Uji Parsial)

Uji ini digunakan untuk menegetahui apakah masing-masing variabel
independen  secara individual berpengaruh terhadap variabel dependen.
Penguijian dilakukan dengan membandingkan antara nilai t hitung masing-masing
variabel independen dengan nilai t tabel dengan peluang kesalahan (a = 0,05).
Apabila nilai t hitung = t tabel, maka variabel independen secara individu
memberikan pengaruh terhadap variabel dependen. Begitupun jika tingkat

signifikannya apabila < a, maka hipotesis diterima.



BAB IV

HASIL DAN PEMBAHASAN

4.1 Gambaran Umum Perusahaan
4.1.1 Sejarah singkat perusahaan

Bank Rakyat Indonesia (BRI) adalah salah satu bank milik pemerintah yang
terbesar di Indonesia. Pada awalnya Bank Rakyat Indonesia (BRI) didirikan di
Purwokerto, Jawa Tengah oleh Raden Bei Aria Wirjaatmadja dengan nama De
Poerwokertosehe Hulp en Spaarbank der inlanddsche Hoofden atau Bank
Bantuan dan Simpanan Milik Kaum priyayi Purwokerto, suatu lembaga keuangan
yang melayani orang-orang berkebangsaan Indonesia (pribumi). Lembaga
tersebut berdiri tanggal 16 Desember 1895, yang kemudian dijadikan sebagai hari
kelahiran BRI.

Pada priode setelah kemerdekaan RI, berdasarkan Peraturan pemerintah
No. 1 tahun 1946 Pasal 1 disebutkan bahwa BRI adalah sebagai Bank Pemerintah
pertama di Republik Indonesia. Dalam masa perang mempertahankan
kemerdekaan pada tahun 1948 kegiatan BRI sempat terhenti untuk sementara
waktu dan baru mulai aktif kembali setelah perjanjian Renville pada tahun 1949
dengan berubah nama menjadi Bank Rakyat Indonesia Serikat. Pada waktu itu
melalui PERPU No. 41 tahun 1960 dibentuklah Bank Koperasi Tani dan Nelayan
(BKTN) yang merupakan peleburan dari BRI. Bank Tani Nelayan dan
Nederlandsche Maatschppij (NHM). Kemudian berdasarkan Penepatan Presiden
(Penpers) No. 9 tahun 1965, BKTN diintegrasikan ke dalam Bank Indonesia

dengan nama Bank Indonesia Urusan koperasi Tani dan Nelayan.

54
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Setelah berjalan selama satu bulan, keluar Penpres No. 17 tahun 1965
tentang pembentukan bank tunggal dengan nama Bank Negara Indonesia. Dalam
ketentuan baru itu, Bank Indonesia Urusan Koperasi, Tani dan Nelayan
diintegrasikan dengan nama Bank Negara Indonesia unit Il bidang Rural,
sedangkan NHM menjadi Bank Negara Indonesia unit Il bidang Ekspor Impor
(Exim).

Berdasarkan Undang-undang No. 14 tahun 1967 tentang Undang-undang
pokok perbankan dan Undang-undang No. 13 tahun 1968 tantang Undang-undang
Bank Sentral dan Bank Negara Indonesia Unit Il bidang Rular dan Ekspor Impor
dipisahkan masing-masing dua bank yaitu Bank Rakyat Indonesia dan Bank
Ekspor Impor Indonesia. Selanjutnya berdasarkan Undang-undang No. 21 tahun
1968 menetapkan kembali tugas-tugas pokok BRI sebagai bank umum.

Sejak 1 agustus 1992 berdasarkan Undang-undang Perbankan No. 7
tahun 1997 dan Peraturan Pemerintah Rl No. 21 tahun 1992 status BRI berubah
menjadi perseroan terbatas. Kepemilikan BRI saat itu 100% ditangan pemerintah
Republik Indonesia. Pada tahun 2003, Pemerintah Indonesia memputuskan untuk
menjual 30% saham bank ini, sehingga menjadi perusahaan publik dengan hama
resmi PT. Bank Rakyat Indonesia (Persero) Tbk, yang masih digunakan sampai
saat sini.

4.1.2 Visi dan Misi Perusahaan

1. Visi perusahaan
“ Menjadi The Most Valuable Bank di Asia Tenggara dan Home To the Best
Talent”
2. Misi perusahaan
a. Melakukan kegiatan perbankan yang terbaik dengan mengutamakan
pelayanan kepada segmen mikro, kecil, dan menengah untuk menunjang

peningkatan ekonomi masyarakat.
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Memberikan pelayanan prima dengan memberikan fokus kepada nasabah
memalui sumber daya manusia yang profesional serta memiliki budaya
dengan basis kinerja (performance-driven-culture), teknologi informasi
yang handal dan future ready, dan jaringan kerja konvensional maupun
digital yang produktif.

Memberikan keuntungan dan maanfaat yang optimal kepada para pihak
yang berkepentingan dengan memberikan perhatian pada prinsip
keuangan berkelanjutan dan praktik Good Corporate Governance yang

sangat baik.

4.1.3 Budaya Perusahaan

Pada PT. Bank Rakyat Indonesia (Persero) Tbk. Cabang memiliki budaya

dan sikap perilaku insan BRI, terdiri dari :

1. 5 nilai budaya kerja BRI :

p

13

o

e.

Integrity (Integritas)
Professionalism (Sikap Profesional)
Trust (Kepercayaan)

Innovation (inovasi)

Customer Centric (Terpusat pada pelanggan)

2. 10 sikap prilaku insan BRI :

a.

b.

e

o

@

-

Jujur, dapat dipercaya dan taat pada aturan

Selalu menjaga kehormatan dan nama pribadi dan perusahaan

Handal, prudent, disiplin dan bertanggung jawab

Berorientasi ke masa depan

Sebagai panutan dan berjiwa besar

Tegas dalam menindaklajuti adanya penyimpangan

Memberikan palayanan yang terbaik dengan tetap memperhatikan

kepentingan perusahaan
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h. Terampil, ramah, senang melayani

i. Memperlakukan pekerja secara terbuka, adil, saling menghadrgai, ramah
senang melayani

j- Mengembangkan sikap kerja sama dalam menciptakan sinergi unruk

kepentingan perusahaan

4.1.4 Struktur organisasi perusahaan

Struktur organisasi merupakan bagian dari manajemen perusahaan.
Dengan adanya struktur organisasi yang baik, dapat menjamin kelancaran suatu
perusahaan. Menurut Hasibuan (2008) struktur organisasi adalah suatu gambar
yang menggambarkan tipe organisasi, penderpartemenan organisasi kedudukan,
dan jenis wewenang pejabat, bidang dan hubungan pekerjaan, garis perintah dan
tanggung jawab rentang kendali dan system pimpinan perusahaan. Struktur
organisasi menunjukkan kerangka dan susunan perwujudan pola tetap hubungan
diantar fungsi, bagian atau posisi maupun orang-orang yang menunjukkan tugas,
wewenang dan tanggung jawabyang berbeda-beda dalam organisasi. Melalui
struktur organisasi, tugas-tugas dapat dibagi sedemikian rupa sehingga dapat
dilaksanakan secara efektif. PT. Bank Rakyat Indonesia (persero) Thk. Cabang

mempunyai struktur organisasi yang dapat diliat pada gambar berikut :
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Pimpinan
Cabang

AMBM

AMOL
| |

|
| |
SPO KA UNIT PAU/PAB

LOGISTIK/ MANTRI/C

Sumber: Bank Rakyat Indonesia cabang Sidrap

|

|
M

Gambar 4.1 Struktur organisasi Bank Rakyat Indonesia Cabang Sidrap (2020)
Keterangan:

Asisten Manajer Pemasaran (AMP)

Asister Manajer Operasional & Layanan (AMOL)
Asisten Manajer Bishis Mikro (AMBM)
Relationship Manajer (RM)

Supevisor Penunjang Bisnis (SPB)

Supervisor Penunjang Operasioan (SPO)
Superviso Layanan Kas (SLK)

Administrasi Kredit (ADK)

Sumber Daya Manusia (SDM)

Petugas Administrasi Unit (PAU)

Petugas Agen Brilink (PAB)

Customer Service (CS)
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4.2 Karakteristik Responden

Responden dalam penelitian ini berjumlah 68 orang yang merupakan
karyawan PT. Bank Rakyat Indonesia (Persero) Tbhk. Cabang Sidrap yang masa
kerjanya masih sementara berlangsung. Adapun karakteristik responden yang
digunakan dalam penelitian ini yaitu usia, jenis kelamin, tingkat pendidikan, jabatan
dan masa kerja.

4.2.1 Karakteristik Berdasarkan Usia

Pengelompokkan responden berdasarkan usia sebagai berikut:

Tabel 4.1 Karakteristik responden berdasarkan usia

Usia Responden Persentase (%)
< 20 Tahun 1 1.47

21-30 Tahun 21 30.88

31-40 Tahun 32 47.06

41-50 Tahun 9 13.24

51-60 Tahun 5 7.35

Jumlah 68 100%

Sumber : Data diolah 2020
Berdasarkan tabel di atas yakni karakteristik responden berdasarkan usia,
maka penelitian ini menunjukkan responden didominasi oleh usia antara 31-40
Tahun dengan persentase yaitu 47.06% atau sebanyak 32 orang responden.
4.2.2 Karakteristik Berdasarkan Jenis Kelamin
Pengelompokkan responden berdasarkan Jenis Kelamin dapat dilihat
melalui tabel berikut ini:

Tabel 4.2 karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin

Jenis Kelamin Responden Persentase (%)
Laki-laki 44 64.71
Perempuan 24 35.29
Jumlah 68 100%

Sumber : Data diolah, 2020
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Berdasarkan tabel di atas yakni karakteristik responden berdasarkan Jenis
Kelamin, maka penelitian ini menunjukkan responden didominasi oleh jenis
kelamin laki-laki dengan persentase yaitu 65,71% atau sebanyak 44 orang
responden
4.2.3 Karakteristik Berdasarkan Masa Kerja

Pengelompokkan responden berdasarkan Masa Kerja dapat dilihat melalui
tabel berikut ini:

Tabel 4.3 karakteristik responden berdasarkan masa kerja

Masa Kerja Responden Persentase (%)
<5 Tahun 21 30.88

> 25 Tahun 4 5.88

11-15 Tahun 8 11.76

16-20 Tahun 6 8.82

21-25 Tahun 3 4.41

6-10 Tahun 26 38.24

Jumlah 68 100%

Sumber :Data diolah, 2020
Berdasarkan tabel di atas yakni karakteristik responden berdasarkan Masa
Kerja, maka penelitian ini menunjukkan responden didominasi oleh masa kerja
dengan lama masa kerja 6-10 Tahun dengan persentase yaitu 38,24% atau

sebanyak 26 orang responden.

4.2.4 Karakteristik Berdasarkan Pendidikan Terakhir
Pengelompokkan responden berdasarkan Pendidikan Terakhir dapat

dilihat melalui tabel berikut ini:



Tabel 4.4 karakteristik responden berdasarkan pendidikan terakhir
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Pendidikan terakhir Responden Persentase (%)
Diploma 2 2.94

S1 62 91.18

S2 1 1.47
SMA/Sederajat 3 4.41

Jumlah 68 100%

Sumber : data diolah, 2020

Berdasarkan tabel di atas yakni karakteristik responden berdasarkan

Pendidikan terakhir, maka penelitian ini menunjukkan responden didominasi oleh

pendidikan terakhir S1 dengan persentase yaitu 91,18% atau sebanyak 62 orang

responden

4.2.5 Karakteristik Berdasarkan Divisi/Jabatan

Pengelompokkan responden berdasarkan Pendidikan Terakhir dapat

dilihat melalui tabel berikut ini:

Tabel 4.5 karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin

Divisi/Jabatan Responden Persentase (%)
Accounting 2 2.94

Asisten manajer 3 4.41

Customer service 8 11.76

Kepala unit 9 13.23

Manager 7 10.29

Mantri 17 25.03
Marketing 7 10.29

Satpam 4 5.88
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Sdm 1 1.47
Spv 2 2.94
Teller 8 11.76
Jumlah 68 100%

Sumber : data diolah, 2020

Berdasarkan tabel di atas yakni karakteristik responden berdasarkan
divisi/jabatan, maka penelitian ini menunjukkan responden didominasi oleh
divisi/jabatan mantri dengan persentase yaitu 25,03% atau sebanyak 17 orang
responden.
4.3 Analisis Deskriptif

Dalam melihat pengaruh secara deskriptif, berikut penjelasan deskripitif
responden terhadap jawaban yang diberikan untuk variabel-variabel penelitian ini
yaitu Motivasi Kerja dan Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan dengan
Karyawan sebagai mediating variabel pada. Sebelum memasuki penjelasan
deskriptif mengenai jawaban responden terlebih dahulu ditentukan range skor dari
jawaban responden terhadap pernyataan kuesioner. Penentuan range skor
sebagai berikut:
4.3.1 Penentuan Range

Penelitian ini menggunakan skala likert dengan bobot tertinggi ditiap
pernyataan adalah lima (5) dan bobot terendah adalah satu (1). Dengan jumlah

responden sebanyak 68 orang, maka:

Skor tertinggi — Skor terendah

Range = Range skor
Skor Tertinggi ;68 x5 =340
Skor Terendah 168 x1 =68

Sehingga range untuk penelitian ini adalah sebesar: (340 - 68) /5 =54,4 =

54 Range skor, antara lain:



68 — 122 = Sangat Rendah
123 -176 = Rendah

177 -231 = Cukup

232 - 286 = Tinggi

287 — 340 = Sangat Tinggi

4.3.2 Deskripsi Variabel Motivasi Kerja (X1) dan Perhitungan Skor
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Analisis deskriptif jawaban responden tentang variabel Motivasi Kerja

didasarkan pada jawaban responden atas pernyataan-pernyataan yang terdapat

dalam kuesioner yang disebar. Tanggapan responden terhadap variabel Motivasi

Kerja dapat dilihat pada tabel sebagai berikut:

Tabel 4.6 Tanggapan Responden mengenai motivasi kerja (X1)

Tanggapan
Jawaban
Responden Skor
No
SS S N TS STS
Indikator
F % F % F % % |F| %
1 X1.1 39574 |18|26,5|10| 14,7 15(- |- | 299
2 X1.2 36 |5259|20|29,4 |10 | 14,7 29 |- |- |29
3 X1.3 331485 |21/309|13]|19,1 15(- |- | 290
4 X1.4 30(44,1 |22|32,4|16| 235 - - |- | 288
5 X1.5 40|58,8 |14 |20,6 | 13| 19,1 15(- |- | 297
6 X1.6 39574 20294 |9 | 13,2 - - 1- 1304
Rata-rata 295,3

Sumber : data diolah,2020
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Kesimpulan dari hasil olah data di atas menunjukkan bahwa tanggapan
responden terhadap variabel Motivasi Kerja (X1) berada pada range sangat tinggi
yaitu sebesar 295,3 yang dimana nilai tersebut merupakan nilai rata-rata dari
keseluruhan pernyataan indikator pada variabel Motivasi Kerja (X1)

4.3.3 Deskripsi Variabel Disiplin Kerja (X2) dan Perhitungan Skor

Analisis deskriptif jawaban responden tentang variabel Disiplin Kerja
didasarkan pada jawaban responden atas pernyataan-pernyataan yang terdapat
dalam kuesioner yang disebar. Tanggapan responden terhadap variabel Disiplin
Kerja dapat dilihat pada tabel sebagai berikut:

Tabel 4.7 Tanggapan responden mengenai Disiplin Kerja (X2)

Tanggapan
Jawaban
Responden
No Skor
SS S N TS STS
Indikator
F| % F| % |[F| % |F| % |F| %
1 | X21 40 (58,824 3534 |59 |- |- - |- 308
2 | X2.2 35|515|25|368|8 |118]|- |- - |- 209
3 | X2.3 35|515|25(368|7 [103|1 |15 |- |- 2908
4 | X2.4 36 1529|122 |324|10|14,7|- |- - |- 208
5 | X25 44 | 64,718 |265|6 |88 |- |- - |- 310
Rata-rata 302,6

Sumber : Data diolah, 2020

Kesimpulan dari hasil olah data di atas menunjukkan bahwa tanggapan
responden terhadap variabel Disiplin Kerja (X2) berada pada range tinggi yaitu
sebesar 302,6 vyang dimana nilai tersebut merupakan nilai rata-rata dari

keseluruhan pernyataan indikator pada variabel Disiplin Kerja (X2).
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4.3.4 Deskripsi Variabel Kinerja Karyawan (Y) dan Perhitungan Skor

Analisis deskriptif jawaban responden tentang variabel kinerja karyawan
didasarkan pada jawaban responden atas pernyataan-pernyataan yang terdapat
dalam kuesioner yang disebar. Tanggapan responden terhadap variabel kinerja
karyawan dapat dilihat pada tabel sebagai berikut:

Tabel 4.8 tanggapan responden mengenai kinerja karyawan (Y)

Tanggapan
Jawaban
Responden
No Skor
SS S N TS STS
Indikator
F % F % |F| % |F|% | F|%
1 Y.l 39 (574|123 |338|6 |8,8 - - |-
305
2 Y.2 35515273976 |88 |- |- - |-
301
3 Y.3 35 515|124 3539 |132]|- |- - |-
298
4 Y.4 34 | 50 26 (38,28 [118|- |- - |-
298
5 Y.5 36 {52924 (3538 |118]|- |- - |-
300
Rata-rata 300,4

Sumber : data diolah, 2020
Kesimpulan dari hasil olah data di atas menunjukkan bahwa tanggapan
responden terhadap variabel Kinerja Karyawan (Y) berada pada ranges sangat
tinggi yaitu sebesar 300,4 yang dimana nilai tersebut merupakan nilai rata-rata dari

keseluruhan pernyataan indikator pada variabel Kinerja Karyawan (Y).



66

4.4 Uji Validasi dan Reliabilitas
4.4.1 Uji Validitas

Uji validitas digunakan untuk menguji sejauh mana ketepatan alat
pengukur dapat mengungkapkan konsep gejala atau kejadian yang diukur.Uji
validitas dilakukan untuk mengetahui validnya suatu variabel penelitian melalui
indikator-indikator pertanyaan kuesioner. Proses uji validitas ini dilakukan dengan
mengukur korelasi antara item penyataan dengan item total (corrected item—total
correlation). Sesuai tabel r-hitung dengan banyak sampel awal 30 responden ,
diperoleh nilai r-tabel adalah 0,306. Jika r-hitung > dari r-tabel (pada taraf
signifikasi 10%) maka pernyataan tersebut dinyatakan valid. Jika r-hitung negatif,
serta r-hitung < r-tabel, maka hal ini berarti item pernyataan tersebut dinyatakan
tidak valid.Dalam kaitannya dengan uraian tersebut di atas, dapat disajikan hasil
olahan data mengenai pengujian validitas atas instrumen penelitian yang dapat
dilhat pada tabel berikut ini dengan jumlah 30 responden untuk mengetahui
apakah kuesioner tersebut valid atau tidak. Hasil Pengujian dapat dilihat pada
tabel dibawah ini:

Tabel 4.9 Uji Validasi

Variabel Pernyataan r-hitung | r-tabel Keterangan
X1.1 0,605 0,306 Valid
X1.2 0,709 0,306 Valid
Motivasi Kerja X1.3 0,619 0,306 Valid
(X1) X1.4 0,492 0,306 Valid
X1.5 0,660 0,306 Valid
X1.6 0,496 0,306 Valid
Disiplin Kerja X2.1 0,681 0,306 Valid
(X2) X2.2 0,729 0,306 Valid
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X2.3 0,793 0,306 Valid

X2.4 0,615 0,306 Valid

X2.5 0,563 0,306 Valid

Y1.1 0,733 0,306 Valid

Y1.2 0,798 0,306 Valid
Kinerja Karyawan

Y1.3 0,693 0,306 Valid
(¥)

Y1.5 0,838 0,306 Valid

Y1.5 0,649 0,306 Valid

Sumber : data diolah 2020

Berdasarkan tabel hasil uji validitas di atas, diketahui bahwa seluruh item

pernyataan yang digunakan dalam penelitian ini untuk mengukur variabel Motivasi

Kerja dan Disiplin kerja terhadap Kinerja karyawan dinyatakan valid. Nilai dari

masing-masing item pernyataan berdasarkan lebih besar dari nilai r-tabel sebesar

0,306.

4.4.2 Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas digunakan untuk mengukur reliabilitas suatu kuesioner yang

merupakan indikator dari suatu variabel. Reliabilitas dalam penelitian ini adalah

menggunakan rumus koefisien Cronbach Alpha, dengan cara membandingkan

nilai Alpha dengan standarnya.

Tabel 4.10 Uiji reabilitas

. Cronbach’s Standar
o variabel Alpha | Reliabilitas | ctérangan
1 Motivasi Kerja (X1) 0,736 0,60 Reliabel
2 Disiplin Kerja (X2) 0,766 0,60 Reliabel
3 Kinerja Karyawan (Y) 0,795 0,60 Reliabel

Sumber :

data diolah, 2020
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Berdasarkan tabel hasil uji reliabilitas terhadap seluruh variabel mengukur
variabel Motivasi Kerja dan Disiplin Kerja terahdap Kinerja Karyawan menunjukkan
bahwa nilai Cronbach’s Alpha > 0,60 sehingga dinyatakan handal atau layak
digunakan untuk menjadi alat ukur instrumen kuesioner dalam penelitian ini.

4.5 Uji Asumsi Klasik
4.5.1 Uji Normalitas

Uji Normalitas digunakan untuk mengetahui model regresi mempunyai
distribusi normal atau tidak. Pengujian normalitas dapat dilakukan dengan
pendekatan analisis grafik yakni dengan melihat histogram dan normal probability

plot dan pengujian menggunakan pendekatan uji Kolmogorov-Smirnov.

MNormal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Kinerja_Karyawan
1.0

Expected Cum Prob

00 0.2 0.4 06 08 1.0

Observed Cum Prob

Gambar 4.2 uji normalitas

Pada gambar di atas dapat dilihat bahwa titik-titik menyebar cukup dekat
pada garis diagonal sehingga dapat dikatakan bahwa uji normalitas terpenuhi.
Selanjutnya menggunakan pendekatan uji Kolmogorov-Smirnov, dasar
pengambilan keputusan ialah jika signifikansi lebih dari 0,1 maka data tersebut

berdistribusi normal. Berikut adalah hasil uji normalitas yang diperoleh :
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Tabel 4.11 Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized Residual

N 68
Mean .0000000
Normal Parameters®®
Std. Deviation 1.82494582
Absolute .071
Most Extreme Differences Positive .052
Negative -.071
Test Statistic .071
Asymp. Sig. (2-tailed) .200%4

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.

c. Lilliefors Significance Correction.

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

Sumber : data diolah,2020

Berdasarkan hasil yang diperoleh pada tabel diatas, dapat dilihat bahwa
nilai Asym.Sig (2-tailed) adalah 0,200, artinya nilai yang dihasilkan lebih besar dari
0,1, dapat disimpulkan bahwa model regresi telah memenuhi asumsi normalitas.
4.5.2 Uji Multikolinearitas

Uji multikolinearitas bertujuan untuk mengetahui hubungan antara variabel
bebas memiliki masalah multikolinearitas atau tidak. Model regresi yang baik
seharusnya tidak terjadi multikolinear. Pengujian ini menggunakan metode uji
multikolinearitas dengan melihat nilai VIF yang tidak lebih dari 10. Berikut hasil uiji

yang diperoleh
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Tabel 4.12 Uji Multikolinearitas

Coefficients?

Collinearity Statistics
Model Tolerance VIF
1|(Constant)
Motivasi_Kerja .596 1.678
Disiplin_Kerja .596 1.678

a. Dependent Variable: Kinerja_Karyawan
Sumber : data diolah, 2020

Berdasarkan hasil yang diperoleh pada tabel di atas, dapat dilihat bahwa
masing-masing dari variabel bebas memiliki nilai VIF <10. Artinya korelasi
independen tidak ada gangguan multikolinearitas. Dapat disimpulkan bahwa
asumsi tidak terjadi multikolinearitas terpenuhi.

4.5.3 Uji Heteroskedastisitas

Asumsi Heteroskedastisitas menyatakan terjadi kesamaan varians dari
error (errors with constant variance) untuk setiap tingkatan atau level dari variabel-
variabel bebas. Untuk mendeteksi terjadinya gejala heteroskedastisitas dapat
dilakukan dengan pendekatan analisis grafik dari residual. Dalam pendekatan
analisis grafik dari residual, sumbu horizontal menyatakan nilai estimasi dari
variabel tak bebas terstandarisasi (regression standardized predicted value),
sedangkan sumbu vertikal menyatakan nilai residual (studentized residual).
Apabila sebaran titik-titik dalam grafik analisis residual menyebar secara acak (no
systematic pattern) di sekitar 0 (around zero), maka diindikasi tidak terjadi
heteroskedastisitas, namun apabila titik-titik dalam grafik analisis residual tidak
menyebar secara acak (membentuk suatu pola), maka diindikasi terjadi

heteroskedastisitas.Berikut hasil uji yang diperoleh:



Regression Studentized Residual

Scatterplot

Dependent Variable: Kinerja_Karyawan

Regression Standardized Predicted Value

Gambar 4.3 Heteroskedastisitas
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Berdasarkan gambar di atas, titik-titik menyebar secara acak disekitar 0,

sehingga diindikasikan tidak terjadi hetereskedastis. Dapat disimpulkan asumsi

tidak terjadi heteroskedastisitas terpenuhi.

4.6 Analisis Regresi Linear Berganda

Analisis data dilakukan dengan menggunakan analisis regresi linear

berganda yang bertujuan untuk menghitung pengaruh secara kuantitatif dari

variabel Motivasi Kerja dan Disiplin Kerja terahdap Kinerja Karyawan. Berikut hasil

yang diperoleh :

Tabel 4.13 Analisis Regresi Linear Berganda

Coefficients?

Unstandardized

Coefficients

Standardized

Coefficients

Std.
Model B Error |Beta t Sig.
1 |(Constant) 1.933 2.298 .841 403
Motivasi_Kerja [.383 .093 439 4.098 .000
Disiplin_Kerja [.460 128 .385 3.590 .001

a. Dependent Variable: Kinerja_Karyawan

Sumber: data diolah, 2020
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Sesuai dengan tabel di atas yakni hasil olah data regresi, maka persamaan regresi

yang diperoleh sebagai berikut :
Y = 1.933 + 0,383X; + 0,460X,

Dari rumus tersebut dapat dijelaskan sebagai berikut:

a. Konstanta sebesar 1.933 yang artinya apabila seluruh variabel X nilainya 0,
maka nilai Y adalah 1.933 Ketika tidak terdapat pengaruh dari motivasi kerja
dan disiplin kerja maka maka kinerja karyawan sebesar 1.933

b. b: = 0,383 artinya jika motivasi dan mengalami kenaikan sebesar 1% maka
Kinerja Karyawan meningkat sebesar 0,383.

c. b2= 0,460 artinya jika disiplin kerja mengalami kenaikan sebesar 1% maka
kinerja karyawan meningkat sebesar 0,460

4.7 Koefisien Determinasi R?

Koefisien determinasi digunakan untuk menjelaskan proporsi variabel
terikat yang mampu dijelaskan oleh variasi variabel bebasnya.Dengan kata lain,
koefisien determinasi ini digunakan untuk mengukur seberapa jauh variabel-
variabel bebas dalam menerangkan variabel terikatnya. Berikut ini tabel hasil
pengujian Koefisien Determinasi:

Tabel 4.14 Koefisien Determinasi

Model Summary®

Adjusted R Std. Error of

Model R R Square Square the Estimate |Durbin-Watson

1 7452 .555 542 1.85281 1.932

a. Predictors: (Constant), Dlsiplin_Kerja, Motivasi_Kerja

b. Dependent Variable: Kinerja_Karyawan

Sumber : data diolah, 2020
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Hasil analisis variabel bebas terhadap variabel terikat menunjukkan bahwa
nilai koefisien determinasinya (R?) sebesar 0,555. Hal ini berarti seluruh variabel
bebas yakni Motivasi Kerja dan Disiplin Kerja mempunyai kontribusi secara
bersama-sama sebesar 55,5% terhadap variabel terikat yakni Kinerja Karyawan
sedangkan sisanya sebesar 44,5% dijelaskan oleh faktor-faktor lain diluar dari
penelitian ini.

4.7 Uji Hipotesis

Penguijian Hipotesis dapat dilakukan dengan menggunakan uji F dan uji t
sebagai berikut:
47.1VUji F

Uji F merupakan uji secara simultan untuk mengetahui apakah variabel
Motivasi Kerja dan Disiplin Kerja secara bersama-sama mempunyai pengaruh
yang signifikan

terhadap Kinerja Karyawan. Uji F dilakukan dengan

membandingkan F-hitung dan F-tabel. Dari hasil analisis diperoleh hasil output

pada tabel:
Tabel 4.15 Uji F
ANOVA?
Sum of

Model Squares df |Mean Square F Sig.
1 Regression 278.670 2 139.335 40.588 |.000°

Residual 223.139 65 3.433

Total 501.809 67

a. Dependent Variable: Kinerja_Karyawan

b. Predictors: (Constant), Disiplin_Kerja, Motivasi_Kerja

Sumber: data diolah, 2020
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Pada Tabel uji F yang diperoleh dari hasil pengolahan menunjukan Sig F

0.000 < 0,1 (10%) dengan F-hitung 40,588 (F-hitung > F-tabel) = 40,588 > 2,39.

Jadi, dapat disimpulkan bahwa Motivasi Kerja dan Disiplin Kerja secara simultan

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan.

4.7.2 Uji t

Uji t digunakan untuk menguji kebermaknaan atau keberartian koefisien

regresi parsial. Pengujian melalui ujit adalah dengan membandingkan t-hitung

dengan t-tabel pada taraf nyata a = 0,1. Uji t berpengaruh signifikan apabila hasil

perhitungan t-hitung lebih besar dari t-tabel (t-hitung > t-tabel) atau probabilitas

kesalahan lebih kecil dari 10% (sig < 0,1).

Tabel 4.16 Uji t
Coefficients?
90,0% Confidence Interval for B
Model t Sig.

Lower Bound | Upper Bound

(Constant) .841 403 -1.901 5.767

1 Motivasi_Kerja 4.098 .000 227 .538

Dlsiplin_Kerja 3.590 .001 .246 .673

a. Dependent Variable: Kinerja_Karyawan

Sumber: data diolah, 2020

Berdasarkan tabel diatas, maka pengujian variabel-variabel bebas dapat

dijabarkan sebagai berikut:

a. Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Hasil olah data di atas diperoleh nilai t-hitung variabel Motivasi Kerja sebesar

4,098 dan nilai sig 0,000 berarti variabel Motivasi Kerja memiliki pengaruh

positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan.
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b. Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Hasil olah data di atas diperoleh nilai t-hitung variabel Disiplin Kerja sebesar

3,590 dan nilai sig 0,001 berarti variabel Disiplin Kerja memiliki pengaruh

positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan.

Berdasarkan hasil kedua uji f dan t pada tabel 4.16 maka untuk pengujian
hipotesis:

a. H;: Motivasi Kerja berpengaruh positif dan signinfikan terhdap kinerja
karywan Bank Rakyat Indonesia Cabang Sidrap

Berdasarkan hasil uji t diperoleh nilai t-hitung variabel Motivasi Kerja (X1)
sebesar 4,098 lebih besar dari nilai t-tabel yakni 1,668 dan nilai Sig 0,000 lebih
kecil dari 0,1 hal ini menunjukkan bahwa variabel Motivasi Kerja memiliki pengaruh
terhadap Kinerja Karyawan yang bersifat positif dan signifikan. Hal ini sesuai
dengan H; yang menduga bahwa Motivasi Kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Kinerja Karyawan. Dengan demikian H; diterima.

b. H,: Disiplin Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karywan

Bank Rakyat Indonesia Cabang Sidrap.

Berdasarkan hasil uji t diperoleh nilai t-hitung variabel Disiplin Kerja (X2)
sebesar 4,590 lebih besar dari nilai t-tabel yakni 1,668 dan nilai Sig 0,001 lebih
kecil dari 0,1 hal ini menunjukkan bahwa variabel Disiplin Kerja memiliki pengaruh
terhadap Kinerja Karyawan yang bersifat positif dan signifikan. Hal ini sesuai
dengan H, yang menduga bahwa Disiplin Kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Kinerja Karyawan. Dengan demikian H, diterima.

C. Hj;: Motivasi Kerja dan Disiplin Kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karywan Bank Rakyat Indonesia Cabang Sidrap.

Berdasarkan hasil pada uji F yang diperoleh dari hasil pengolahan

menunjukan Sig F 0.000 < 0,1 (10%) dengan F-hitung 40.588 (F-hitung > F-tabel)
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= 40.588 > 2,39. Jadi, dapat disimpulkan bahwa Motivasi Kerja dan Disiplin Kerja

secara simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Hal

ini sesuai dengan H; yang menduga bahwa Motivasi Kerja dan Disiplin Kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karywan Bank Rakyat

Indonesia Cabang Sidrap. Dengan demikian H; diterima.

d. H,: Disiplin Kerja merupakan variabel yang paling berpengaruh secara
signifikan terhadap kinerja karywan Bank Rakyat Indonesia Cabang Sidrap
Berdasarkan hasil pada uji t yang telah dilakukan, diperoleh nilai Beta masing-

masing variabel yaitu 0,383 untuk variabel Motivasi Kerja (X1) dan 0,460 untuk
variabel Disiplin Kerja (X2). Dimana 0,460 > 0,383 yang artinya nilai Beta dari
variabel Disiplin kerja lebih besar dari nilai Beta Motivasi kerja maka dapat
dikatakan variabek yang dominan berpengaruh terhadap kinerja karyawan ialah
variabel Disiplin Kerja n Disiplin. Dengan demikian H, diterima.

4.8 Pembahasan

Berdasarkan hasil pengujian secara statistik dapat dilihat dengan jelas
bahwa secara parsial (individu) semua variabel bebas berpengaruh terhadap
variabel terikat. Pengaruh kedua variabel bebas tersebut bersifat positif artinya
semakin tinggi motivasi kerja dan disiplin kerja maka semakin tinggi pula kinerja
karyawan yang dihasilkan. Hasil tersebut sesuai dengan hipotesis yang diajukan.

Hasil penelitian ini juga sesuai dengan penelitian sebelumnya. Penjelasan dari

masing-masing pengaruh variabel dijelaskan sebagai berikut :

4.8.1 Pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan

Hasil dari pengujian hipotetis (H1) telah membuktikan terdapat pengaruh
antara motivasi kerja terhadap kinerja karyawan. Melalui hasil perhitungan yang
telah dilakukan diperoleh nilai hitung sebesar 4,098 dengan taraf signifikan hasil

sebesar 0,000 lebih kecil dari 0,1.Pengujian ini secara statistik membuktikan
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bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan. Artinya bahwa ada pengaruh antara variabel motivasi kerja terhadap
kinerja karyawan di PT Bank Rakyat Indonesia Cabang Sidrap. Dengan demikian
hipotesis (H1) diterima.

Hasil penelitian ini sesuai dengan teori yang dikemukakan oleh McClelland
(2011:68) berpendapat bahwa hubungan yang positif antara motivasi dengan
pencapaian kinerja. Hal ini motif yang ditumbuhkan dalam diri sendiri akan
membentuk suatu kekuatan diri dan jika situasi lingkungan kerja turut menunjang
maka pencapaian kinerja akan maksimal. Semakin tinggi motivasi karyawan
semakin tinggi pula kinerja karyawan tersebut dan begitu pula sebaliknya. Hasil ini
mendukung penelitian  sebelumnya oleh Rika Widayaningtyas (2016)
menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan.

4.8.2 Pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja karyawan

Hasil penelitian hipotesis (H2) telah membuktikan terdapat pengaruh
antara disiplin kerja terhadap kinerja karyawan. Melalui hasil perhitungan yang
telah dilakukan diperoleh nilai hitung 4,590 lebih besar dari nilai t table yakni 1,668
dan nilai signifikan 0,001 lebih kecil dari 0,1. Pengujian ini secara statistik
membuktikan bahwa disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan. Artinya bahwa ada pengaruh antara variabel disiplin kerja
terhadap kinerja karyawan di PT Bank Rakyat Indonesia Cabang sidrap. Dengan
demikian hipotesis (H2) diterima.

Hasil penelitian ini sesuai dengan teori yang dikemukakan oleh Hasibuan
(2013:193) menyatakan kedisiplinan merupakan fungsi operatif manajemen
sumber daya manusia yang terpenting karena semakain baik disiplin kerja
karyawan, semakin tinggi prestasi yang dicapainya. Disiplin adalah faktor yang

terpenting dalam meningkatkan kerja karyawan. Hasil ini mendukung pada
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penelitian sebelumnya oleh Muklis Riyadi (2016) menunjukan bahwa disiplin kerja

berpengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja.



BAB V

PENUTUP

5.1 Keimpulan

Penelitian ini dilator belakangi oleh fenomena yang menunjukkan bahwa

keberhasilan suatu peruhasaan sangat tergantung dari terhadap kinerja

karyawannnya. Berdasarkan hasil analisi data, pembuktian hipotesis, serta

pembahasan pada hasil penelitian maka dapat ditarik kesimpulan, yaitu :

1.

Varibel motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan. Hal ini berarti semakin tinggi motivasi kerja maka semakin tinggi
pula kinerja karyawan. Sebaliknya, semakin rendah motivasi kerja maka
semakin rendah pula kinerja karyawan.

Variabel disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan. Hal ini berarti semakin tinggi disiplin kerja maka semakin tinggi pula
kinerja karyawan. Sebaliknya, semakin rendah disiplin kerja maka semakin
rendah pula kinerja karyawan.

Secara simultan motivasi kerja dan disiplin kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini berarti jika secara simultan
motivasi kerja dan disiplin kerja semakin tinggi maka kinerja karyawan juga
akan semakin tinggi. Sebaliknya, jika simultan motivasi kerja dan disiplin kerja
semakin rendah maka kinerja karyawan juga akan semakin rendah.

Disiplin kerja adalah varibel yang sangat berpengaruh terhadap kinerja

karyawan.

79
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5.2 Saran

Berdasarkan hasil yang telah dikemukakan sebelumnya, maka saran yang

dapat dikemukakan dalam penelitian ini adalah :

1.

Bagi perusahaan untuk senantiasa selalu memberikan arahan dan perhatian
kepada karyawan agar tidak merasa jenuh dan mengeluh terhadap pekerjaan.
Bagi perusahaan memberlakukan masa transisi peraturan kepada
karyawannya agar karyawan tidak merasa terbebani dengan peraturan yang
baru.

Bagi perusahaan membuat sebuah peraturan yang tegas, hal tersebut dapat
dilakukan degan cara pemeberian reward kepada karyawan yang rajin dan
karyawan yang sering telat di berikan punishment.

Bagi peneliti selanjutnya agar penelitian ini dijadikan sebagai bahan rujukan
atau referensi dalam melakukan penelitian yang sejenis. Dapat
mengembangkan penelitian ini dengan meneliti faktor lain yang dapat
mempengaruhi kinerja karyawan karena faktor motivasi kerja dan disiplin kerja
sebesar 55,5%, sehingga masih ada 44,5% faktor lain yang mempengarubhi
kinerja karyawan selain variabel diteliti. Peneliti selanjutnya dapat
menganalisis faktor lain yang memberikan kontribusi terhadap kinerja
karyawan seperti, kepemimpinan, kompensasi, lingkungan kerja, budaya

organisasi, beban kerja dan lain sebagainya.
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2. SMP Negeri 1 Belawa (2013)
3. SD Negeri 57 Belawa (2010)

Riwayat Organisasi:
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Lampiran 2. Kuesioner Penelitian

SURAT PERMOHONAN MENJADI RESPONDEN Kuesi_oper
Penelitian

Makassar, september 2020

Kepada Yth.

Bapak/lbu

PT. Bank Rakyat Indonesia (Persero) Thk. Cabang Sidrap

Di Tempat

Saya mahasiswa Universitas Hasanuddin Fakultas Ekonomi & Bisnis

Departemen Manajemen.

Nama : Akhmad Suhaeli Wardana

NIM : A21116501

Ingin meminta kesediaan Bapak/lbu/Saudara (i) sebagai karyawan di PT. Bank
Negara Indonesia (Persero) Tbk. Cabang Makassar untuk menjawab kuesioner yang
saya ajukan. Adapun tujuan penyebaran kuesioner ini hanya diperlukan untuk
mengumpulkan data dan informasi dalam penulisan skripsi yang berjudul “Pengaruh
Motivasi Kerja dan Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Bank Rakyat

Indonesia Cabang Sidrap”.

Adapun jawaban dari setiap responden hanya dipergunakan untuk kepentingan
penelitian, bersifat rahasia dan tidak dipublikasikan. Oleh karena itu, atas kesediaan

dan kerjasama Bapak/Ibu/Saudara (i), saya ucapkan terima kasih.



KUESIONER PENELITIAN

PENGARUH MOTIVASI KERJA DAN DISI[LIN KERJA TERHADAP KINERJA
KARYAWAN PADA PT. BANK RAKYAT INDONESIA CABANG SIDRAP

. Identitas Responden
1. Nama Lengkap SRR

2. Divisi/Jabatan T

*Berikan tanda (V) pada keterangan berikut :

3. Jenis Kelamin :|:| Laki-Laki

4. Usia :|:| <20 Tahun

|:| 31-40 Tahun
|:| 51-60 Tahun

5. Pendidikan Terakhir :|:| SMA/Sederajat
|:| S1
[ ]s3

6. Masa Kerja :|:| <5 Tahun

|:| 11-15 Tahun
|:| 21-25 Tahun

. Petunjuk Pengisian Kuesioner

|:| Perempuan

[ ] 21-30 Tahun
[ ]41-50 Tahun
[ ]=261Tahun
[ ] piploma

[ ]s2

|:| 6-10 Tahun

[ ] 16-20 Tahun
[ ]=26Tahun
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1. Jawablah semua pernyataan yang diajukan di bawah ini sesuai dengan pendapat

Bapak/Ibu/Saudara (i).

2. Jawablah pernyataan di bawah ini dengan memberikan tanda (V) pada setiap

pernyataan dengan keterangan sebagai berikut :

SS : Sangat Setuju
: Setuju
: Netral
TS : Tidak Setuju
STS: Sangat Tidak Setuju



1.

Variabel Motivasi Kerja

No. Pernyataan SS TS | STS
1 Saya selalu mendapatkan perhatian
" | dari atasan
Saya selalu mendapatkan dorongan
2 atasan maupun reken kerja saya agar
" | bersemangat ingin mencapai
kesuksesan dalam bekerja
Saya selalu berkerja mengerahkan
3 segenap kemampuan dan keterampilan
' dengan penuh tanggung jawab sesuai
dengan tujuan perusahaan
4 Saya merasa puas dengan prestasi
" | yang saya capai selama ini
Keputusan-keputusan yang diambil
5. | oleh perusahaan sesuai dengan tujuan
perusahaan
2. Variabel Disiplin Kerja
No. Pernyataan SS TS | STS
L Saya memahami peraturan yang ada di
' perusahaan ini
5 Disiplin kerja sudah menjadi budaya
' karyarwan pada perusahaan ini
Saya siap diberi sanksi apabila saya
3. | melakukan pelanggaran yang ada

pada perusahaan ini
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No. Pernyataan SS TS | STS
Saya memahami sanksi atas
4. | pelanggaran yang ada pad
perusahaan ini
Memberikan sanksi yang efektif pada
5. | karyawan mampu mewujudkan disiplin
kerja
3. Variabel Kinerja Karyawan
No. Pernyataan SS TS | STS
1 Saya mampu mencapai target yang
" | ditetapkan oleh pimpinan
Saya dapat menyelesaikan pekerjaan saya
2. . N
dengan baik dan teliti
3 Saya dapat meminimalisir tingkat
" | kesalahan saya
Saya memiliki pengetahuan tentang
4, . L
pekerjaan yang diberikan
Saya dan sesama rekan kerja saya selalu
5 bekerja sama dalam menyelesaikan

pekerjaan baik di dalam maupun di luar
kantor




Lampiran 3. Tabulasi data responden

Variabel Motivasi Kerja

Resp. | X1.1 | X1.2 | X1.3 | X14 | X15 | X1.6 | TOTAL
1 4 4 4 5 5 5 27
2 5 5 4 5 5 5 29
3 5 4 4 4 4 4 25
4 5 5 5 4 5 3 27
5 5 4 5 3 5 5 27
6 5 5 5 5 4 5 29
7 5 5 5 4 4 4 27
8 4 4 4 4 3 5 24
9 3 3 3 5 3 5 22
10 4 4 3 3 3 3 20
11 5 5 5 4 5 4 28
12 5 5 5 4 5 5 29
13 5 5 5 4 3 3 25
14 4 5 5 4 5 5 28
15 5 4 4 3 4 3 23
16 5 5 4 3 4 4 25
17 5 5 5 4 5 4 28
18 4 3 4 4 3 5 23
19 5 5 5 5 5 5 30

20 5 4 5 3 5 5 27
21 5 5 5 5 4 5 29
22 3 5 3 4 5 5 25
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23

30

24

27

25

23

26

25

27

28

28

25

29

30

30

25

31

28

32

27

33

24

34

20

35

28

36

28

37

29

38

19

39

30

40

24

41

27

42

28

43

27

44

23

45

30

46

29

47

24
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48

18

49

21

50

27

51

24

52

28

53

25

54

23

55

18

56

28

57

27

58

20

59

30

60

25

61

28

62

27

63

27

64

27

65

30

66

28

67

29

68

23




Variabel Disiplin Kerja
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Resp. X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 TOTAL
1 4 4 4 5 5 22
2 5 4 5 5 4 23
3 4 5 4 4 5 22
4 4 4 5 5 4 22
5 5 4 4 4 5 22
6 5 5 5 5 5 25
7 5 3 4 4 4 20
8 3 5 3 4 4 19
9 4 4 4 4 4 20
10 4 3 3 3 3 16
11 5 5 5 5 5 25
12 5 5 5 5 5 25
13 5 4 5 3 5 22
14 5 5 5 5 4 24
15 5 5 5 5 5 25
16 5 5 5 4 5 24
17 4 4 3 5 5 21
18 4 4 4 5 5 22
19 5 5 4 5 5 25
20 5 4 4 5 5 23
21 5 5 5 5 5 25
22 5 5 5 4 3 22
23 5 5 5 5 5 25
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24

24

25

19

26

23

27

22

28

25

29

25

30

22

31

25

32

20

33

23

34

18

35

23

36

24

37

25

38

15

39

25

40

20

41

23

42

23

43

24

44

21

45

25

46

23

47

19

48

20
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49

22

50

20

51

20

52

22

53

25

54

23

55

20

56

20

57

22

58

22

59

23

60

22

61

23

62

22

63

20

64

23

65

25

66

25

67

21

68

19




Variabel Kinerja Karyawan
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Resp. X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 TOTAL
1 3 4 5 5 4 21
2 5 5 5 5 4 24
3 5 4 5 5 4 23
4 5 5 5 5 5 25
5 5 5 5 5 5 25
6 5 5 5 4 5 24
7 5 5 4 5 5 24
8 4 4 3 4 5 20
9 4 4 4 3 5 20
10 4 4 3 3 3 17
11 5 5 3 5 5 23
12 4 4 4 4 5 21
13 5 5 5 5 5 25
14 5 5 5 5 5 25
15 5 5 5 5 5 25
16 5 4 5 4 4 22
17 5 5 4 5 5 24
18 5 4 4 4 4 21
19 5 5 5 5 5 25

20 4 4 5 5 5 23
21 5 5 4 4 5 23
22 5 5 5 5 5 25
23 5 4 5 5 5 24
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20

26

21

27

20

28

25

29

23

30

24

31

25

32

20

33

21

34

15

35

23

36

25

37

24

38

16

39

25

40

20

41

20

42

23

43

23

44

18

45

25

46

24

47

20

48

15
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49

19

50

24

51

20

52

25

53

21

54

23

55

20

56

24

57

24

58

21

59

20

60

19

61

25

62

21

63

21

64

21

65

25

66

25

67

23

68

15




Lampiran 4. Uji Validitasi dan Reliabilitias

Uji Validasi Motivasi Kerja (X;)

Correlations

99

X1.1 X12 X1.3 X14 X15 X1.6 X1.TOTAL
X1.1 Pearson 1 531" .594™ -.029 .300 -.097 .605™
Correlation
Sig. (2- .003 .001 .879 .107 .609 .000
tailed)
N 30 30 30 30 30 30 30
X1.2 Pearson 531" 1 .508" .159 .456" -.005 .709™
Correlation
Sig. (2- .003 .004 403 .011 .980 .000
tailed)
N 30 30 30 30 30 30 30
X1.3 Pearson 594" 508" 1 -092 .217 .030 619"
Correlation
Sig. (2- .001 .004 .627 .250 .874 .000
tailed)
N 30 30 30 30 30 30 30
X1.4 Pearson -029 .159 -.092 1 .153 .492" 492"
Correlation
Sig. (2- .879  .403 .627 420 .006 .006
tailed)
N 30 30 30 30 30 30 30
X1.5 Pearson 300 .456° .217 .153 1 .220 .660"
Correlation
Sig. (2- 107  .011 .250 .420 .243 .000
tailed)
N 30 30 30 30 30 30 30
X1.6 Pearson -.097 -.005 .030 .492" .220 1 496"
Correlation
Sig. (2- .609 .980 .874 .006 .243 .005
tailed)
N 30 30 30 30 30 30 30
X1.TOTAL Pearson 605" .709" .619™ .492" .660" .496" 1

Correlation
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Sig. (2- .000 .000 .000 .006 .000 .005
tailed)
N 30 30 30 30 30 30 30
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
Uji Validasi Disiplin Kerja (X,)
Correlations
X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X25 X2.TOTAL
X2.1 Pearson 1 .252 .655" .168 .277 .681"
Correlation
Sig. (2-tailed) .180 .000 .375 .138 .000
N 30 30 30 30 30 30
X2.2 Pearson 252 1 .600" .310 .227 729"
Correlation
Sig. (2-tailed) .180 .000 .095 .228 .000
N 30 30 30 30 30 30
X2.3 Pearson 655" .600" 1 .229 .094 793"
Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .000 224 .619 .000
N 30 30 30 30 30 30
X2.4 Pearson 168  .310 .229 1 424 .615"
Correlation
Sig. (2-tailed) .375 .095 224 .020 .000
N 30 30 30 30 30 30
X2.5 Pearson 277 227 094 424 1 .563"
Correlation
Sig. (2-tailed) .138 .228 .619 .020 .001
N 30 30 30 30 30 30
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X2.TOTAL Pearson 681" 729" 793" .615" 563" 1
Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .001
N 30 30 30 30 30 30
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
Uji Validasi Kinerja Karyawan (Y)
Correlations
Y1.1 Y1.2 Y1.3 Y1.4 Y15 Y1.TOTAL
Y1.1 Pearson 1 .644" 376" .443" 331 733"
Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .041 .014 .074 .000
N 30 30 30 30 30 30
Y1.2 Pearson .644™ 1 .308 .596" 521" 798"
Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .098 .001 .003 .000
N 30 30 30 30 30 30
Y1.3 Pearson .376° .308 1 559" 194 .693"
Correlation
Sig. (2-tailed) .041 .098 .001 .304 .000
N 30 30 30 30 30 30
Y1.4 Pearson 443" 596" 559" 1 .443 .838"
Correlation
Sig. (2-tailed) .014 .001 .001 .014 .000
N 30 30 30 30 30 30
Y1.5 Pearson .331 521" 194 4437 1 .649"
Correlation
Sig. (2-tailed) .074 .003 .304 .014 .000



N 30 30
Y1.TOTAL Pearson 733" 798"
Correlation

Sig. (2-tailed)  .000  .000

N 30 30

102

30 30 30 30

693" .838" .649” 1

.000  .000 .000

30 30 30 30

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

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

Uji Raliabilitas Motivasi Kerja (X;)

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 30 100.0
Excluded? 0 .0
Total 30 100.0
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items
.736 7

Uji Raliabilitas Disiplin Kerja (X,)

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 30 100.0
Excluded? 0 .0
Total 30 100.0
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items

.766 6




Uji Raliabilitas Kinerja Karyawan (Y)

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 30 100.0
Excluded? 0 .0
Total 30 100.0
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items

.795 6
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Lampiran 5. Analisis Regresi Linear Berganda

Uji Normalitas

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Expected Cum Prob

Dependent Variable: Y

10

o8

06

04

02

0.0 0z 04 0g os 1.0

Observed Cum Prob

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized

Residual
N 68
Normal Parameters?? Mean .0000000
Std. Deviation 1.82841564
Most Extreme Differences Absolute .075
Positive .055
Negative -.075
Test Statistic .075
Asymp. Sig. (2-tailed) .200¢4

Uji Heteroskedastisitas



Regression Studentized Residual
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Scatterplot
Dependent Variable: Y

Uji Multikolinearitas

- L
L] ° ° .
. - -
. . °
.
L ]
. . ®e * .
[ ] ., - - .
[ ] L Y b
. . .
.. [}
° L]
L
.
L]
.
-1 1] 1 2

Regression Standardized Predicted Value

Coefficients?

90,0% Confidence Interval for B Collinearity Statistics

Model Lower Bound Upper Bound Tolerance VIF
1 -1.908 5.778

.228 .547 .585 1.711

.238 .670 .585 1.711
Uji F

ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 277.821 2 138.910 40.311 .000P
223.988 65 3.446

501.809 67
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Uji t
Coefficients?
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 1.935 2.303 .840 404
X1 .388 .096 440 4.060 .000
X2 454 .130 .380 3.507 .001

Koefisien determinasi

Model Summary®

Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate Durbin-Watson
1 7442 .554 .540 1.85633 1.959




Lampiran 6. Tabel Statistik
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Tabel F
| Titik Persentase Distribusi F untuk Probabilita = 0,10
df untuk pembliang [M1)
of untuk
panyabut
[HZ) 1 2 3 4 g B [l [ 3 10 1 12 13 14 15
46 [ zoz |22 |55 | 2o [ voe [ 1w [ras [aem [ o [ama [ om [ 1o [ 167 | 1as [ 16
A7 | 282 | 242 | 2P0 [ 207 | 1497 [ 180 ) 188 [ 180 | 177 | 174 | 171 | 1689 | 167 | 166 | 164
45 | 281 | 242 | 2P0 | 207 | 197 [ 1.80 | 1.85 [ 1.80 | .77 | 1.73 | 1.71 | 168 | 1.67 | 165 | 1.63
49 | Ep | 240 [ Epo | 2ns | rar [ 1m0 | 18 | e [ 4mE | 473 | 4T | 1se | 168 | 165 | 163
S0 |z | 240 [ Epo | 2os | rar [ 1m0 | 184 | e [ s | 073 | Lo | rse | 166 | 164 | 163
S| 281 | 240 | 200 [ 206 | 198 [ 189 ) 184 [ 179 |18 | 173 1D | 188 | 168 | 164 | 1682
92 | ZBO | 241 | 208 | 208 | 196 | 189 | 1.84 [ 179 | 1.75 | 1.72 | 1.70 | 167 | 1.65 | 184 | 1.62
53 | ZHD | 2440 | 2B | 205 | 196 (189 | 183 | 1.7 (175 | 172 | 1.70 | 167 | 1.65 | 183 | 162
S4 [ 70| 240 | 209 | 205 | 196 | 188 [ 183 | 179 [ 175 | 1F2 | 168 | 18T | 165 | 163 | 1ER
SO | FR0 | 240 | 299 (2058 | 1495 [ 188 ) 183 [ 178 | 1TE | 172 ) 1ES | 16T | 165 | 162 | 181
96 | ZBO | 240 | 298 | 205 | 1895 [ 188 | 1.83 [ 1.78 | 1.7% | 1.71 | 1.689 | 167 | 1.65 | 1483 | 1.61
57 | ZBO | 240 | 298 | 205 | 195 (163 | 182 [ 1.78 (174 | 171 | 160 | 166 | 1.64 | 183 | 1681
SO | 279 | 240 | 296 | 204 | 195 [ 183 | 182 (1.8 | 1.74 | 171 | 1.68 | 166 | 1.64 | 162 | 1.61
S| ZTO | 23 |28 [ 204 | 188 [ 188 ) 182 [ 178 ) 1LTS | LT 1BR | 1S | 16 | 162 | 1.8
B0 | 270 | 238 | 208 | 204 | 195 | 1.7 | 1.82 [ 1.77 | 1.74 | 1.71 | 1.68 | 166 | 1.64 | 162 | 1.60
Bl | 270 | 250 | 208 | 204 | 194 [ 1E7 | 182 [ 177 (174 | 171 | 168 | 166 | 1.64 | 182 | 16D
B2 | 279 | 230 | 27 | 204 | 194 [ 187 | 182 [ 177 | 1.73 | 170 | 168 | 165 | 1.63 | 162 | 1.60
B3 | ara | 2 [ Eqr | 2od | rad [ BT [ 1a | aaT [T oo | 168 | 1Es | 183 | 161 | 16D
B4 | 22X 23 | 2 203 | 194 | 187 | 181 |17 | 1T 1LT0 | 16T | 185 | 163 | 161 | 180
E3 76 )z (247 ) 200 | 104 [ 187 [ 181 [ 477 | 173|470 | 167 [ 185 | 163 | 181 | 1.5
BB | 278 | 238 | 217 | 203 | 1.94 [ 187 | 187 [ 197 | 1.73 | 170 | 167 | 165 | 1.63 | 167 | 1.59
BT |avm | 2an [Eav | 2oa | 1ad [ s |18 |6 [ 1A | a0 | 167 | 185 | 183 | 181 | 188
BO | ZT7H | 238 | 247 [ 203 | 193 [ 108G ) 187 [ 1.6 | 1T | 189 | 1ET | 184 | 12 | 167 | 1.84
B) | 2758 | 238 | 216 (203 | 193 (188 | 181 [1.76 | 1.72 | 189 | 167 | 1684 | 162 | 16D | 1.59
7O | 2768 | 238 | 216 | 203 | 193 (186 | 1.80 [ 1.6 | 1.72 | 169 | 1.66 | 164 | 1.62 | 160 | 1.59
TU| 278 | 238 | 216 | 203 [ 193 | 186 | 180 [ 176 [ 172 | 169 | 168 | 184 | 162 | 160 | 150
T2 | ZTE | 238 | 26 [ 202 | 193 [ 186 ) 180 [ 1,76 | 1,72 | 189 | 168 | 184 | 1R | 160 | 1,548
T3 | 276 | 238 | 216 (202 | 193 (188 | 180 (176 | 1.72 | 189 | 168 | 184 | 162 | 16D | 1.58
T4 | 277 | 238 | 216 | 202 | 193 (188 | 1.80 [ 1.75 | 1.72 | 1489 | 1.68 | 1684 | 1.62 | 16D | 1.8
TS | 277 | 237 | 216 | 202 | 193 (1685 | 180 | 1.75 (1.72 | 169 | 166 | 163 | 161 | 160 | 1.558
TE | 297 | @57 | 26 | 202 | 192 | 1ES | 180 [ 475 [ 1T | 168 | 168 | 183 ) 161 | 156 | 154
T7 | 277 | 2537 | 216 | 202 | 1492 (185 ) 180 (175 | 1.71 | 188 | 1.68 | 1685 | 161 | 1586 | 1.58
T8 | 277 | 2537 | 216 | 202 | 192 (185 ) 180 [ 1.75 | 1.71 | 1488 | 1.65 | 1653 | 1.61 | 1.58 | 1.8
T | 277 | 2537 | 245 | 202 | 192 (1E5 | 170 | 175 (1.71 | 168 | 165 | 163 | 161 | 158 | 1558
SO | EFT | RET | BAG | 202 | 18E [ LES | 4TR[0T [ 4T | 168 | 165 | 183 ) 161 | 158 | 157
B | 277 | 237 | 2468 [ 202 | 192 [ 185 ) 179 [ 176 | 171 | 1688 | 168 | 183 | 161 | 158 | 167
B2 | 277 | 2537 | 215 | 201 | 1892 [ 185 | 1.78 [ 1.75 | 1.71 | 188 | 1.65 | 163 | 1.61 | 1.58 | 1.57
B3 | 27T | 2537 [ 245 | 201 | 192 [1E5 | 178 | 175 (171 | 168 | 165 | 163 | 181 | 158 | 157
BAd | 277 | 2ar [ Eas | 2o | e [ 1BS | 470 |4 [ 47 | 188 | 165 | 183 | 160 | 186 | 187
B | 277 | 237 | 248 [ 21 | 192 [ 184 | 179 [ 174 | 171 | 187 | 168 | 1682 | 180 | 158 | 167
BB | 276 | 237 | 248 [ 201 | 192 [ 184 | 178 [ 1.4 | 1T | 16T | 1R | 182 | 180 | 1.58 | 1.67
| 276 |23 | 215 (20 | 191 (184 | 178 [ 174 | 170 | 167 | 165 | 162 | 1.80 | 158 | 1.57
BR | 276 | 23 [ 25 | 2o | ra [ s | 470 |4 [ 170 | 16T | 165 | 162 | 160 | 188 | 167
B | 2TE |23 | 298 (2 191 [ 184 ) 1T [ 14 | 1TD | VBT | 188 | 182 | 180 | 158 | 167
90 | 276 |23 | 218 [ 20 [ 180 [ 184 | 1LTE [ 1.4 |10 | 1ET | 188 | 182 | 180 | 158 | 1,66




Tabel t

Titik Persentase Distribusi ¢ (df = 41 — 80)
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w 0.25 0.10 < 0.05 ) 0.025 0.0 0.005 0.004
df 0.50 0.20 0.0 0.050 0.02 0.010 0.002
41| 082052 | 130254 : 201054 | 242080 | 270118 | 330127
42 | 082038 | 1.30204 201808 | 241847 | 280807 |  3.20505
43| 082024 | 130155 201888 | 241825 | 268510 |  3.20080
4| 083011 1.30109 20537 | 241413 | 2eppes | 3.28807
45| o0A7To88 |  1.30085 20410 | 241212 | 288050 | 3.23148
46 | o087Tess | 130023 201280 | 241018 | 288701 327710
47| opareTs | 1.20@82 201174 | 240835 | 288456 | 3.27201
48 | o087ee4 | 1.20044 zmoe3 | 240858 | 2esze0 | 328891
49 | o087Tes3 | 120007 200858 | 240480 | 267005 | 3.28508
so | o0a7es3 | 1.298M 200858 | 240327 | 26877TTR | 328141
51| oereaz| 1237 200758 | 24072 | 267572 | 3.257se
sz | oareze | 12008 200885 | 240022 | 2eE7aTs | 3.25451
s3| oareis| 120773 200575 | 230870 | 26712 | 3.25127
s4 | oareoe | 120743 200438 | 2230741 | 288008 |  3.24815
ss | oarass | 120m3 200404 | 230808 | 288822 | 3.24515
s6 | 0a73g0 | 120835 200324 | 230480 | 2.88851 3.24226
s7| oarasz | 120853 200247 | 230357 | 288487 | 3.23048
se | oara7e | 120832 200172 | 238238 | 288320 | 3.23880
ss | o0a7es7 | 120807 200100 | 2323 | 2es17e | 23421
60 | o0a7es0 | 120582 200030 | 23e0M2 | zes0Es | 223171
61 | 087353 | 120553 199962 | 23s005 | 285886 | a2703p
g2 | 047347 | 12053 199897 | 238801 | 285748 | a.22eme
63 | o0a7240 | 120513 199834 | 238701 | 285815 | szzam
64 | o0a7234 | 120402 109773 | 232804 | 285485 | 322053
C &5 D mavezs—t+204™ 106714 | 233510 | 285380 [ 327041
66 | 07323 | 1.20451 199858 | 238410 | 285230 | 321837
67 | o0a7ei7 | 120432 199801 | 238330 | 285122 | 32183
g2 | 0.a731 1.20413 100547 | 233245 | 285008 | 321448
69 | o0a7aoe | 120304 100405 | 233181 | 284808 | 321280
70| 087301 1.20378 199444 | 233081 | 284700 | 321078
71| oar7es | 120359 199394 | 233002 | 284886 | 320803
72 | oDaTTe 1.20342 199348 | 237028 | 284585 | 32073
73| oarrer| 12032 189300 | 237852 | 284487 | 320887
74| oarrez | 120310 199254 | 237780 | 2843 3.20406
75| oar7e | 120204 199210 | 237710 | 284788 | 320248
76 | oar7a| 120279 199187 | 237842 | 284208 | 320008
77| oar7es | 1.20284 199125 | 237578 | 284120 | 318048
78| oar7es | 128250 199085 | 237511 | 284034 |  3.18804
79 | oDa7Tet 1.20238 199045 | 237443 | 283050 | 31883
g0 | oar7sr | 12220 199008 | 2373s7 | osamen | 3.1ss2s
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