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PENGARUH DISIPLIN KERJA, MOTIVASI KERJA DAN KOMITMEN KERJA
TEHADAP KINERJA PEGAWAI UPTD PENGUJIAN DAN PENERAPAN
MUTU HASIL PERIKANAN (PPMHP) DINAS KELAUTAN DAN PERIKANAN
ACEH

SAIFIANDA TEZHA AZZUMAR
NPM. 1602120218

ABSTRAK

Tujuan penelitian ini untuk menganalisis pengaruh disiplin kerja, motivasi kerja
dan komitmen Kkerja tehadap kinerja pegawai UPTD PPMHP Dinas Kelautan dan
Perikanan Aceh. Karena populasinya terbatas maka metode pengambilan sampel yang
digunakan dalam penelitian ini dengan menggunakan metode ‘“sensus” sehingga
diperoleh populasi sebanyak 30 responden. Hasil penelitian menunjukkan terdapat
pengaruh disiplin kerja, motivasi kerja dan komitmen terhadap kinerja pegawai UPTD
PPMHP Dinas Kelautan dan Perikanan Aceh di Kota Banda Aceh. Koefisien determinan
(R2) bernilai 0,955 menunjukkan bahwa variabel disiplin kerja, motivasi kerja dan
komitmen kerja mampu mempengaruhi kinerja pegawai UPTD PPMHP Dinas Kelautan
dan Perikanan Aceh sebesar 95,5 persen dan sisanya sebesar 4,5 persen di pengaruhi
oleh variabel lainnya diluar model penelitian ini.Diharapkan juga kepada UPTD PPMHP
Dinas Kelautan dan Perikanan Aceh supaya memperhatikan kembali berbagai indikator
dari disiplin, komitmen, motivasi kerja, dan kepuasan kerja sehingga kemampuan
pegawai dapat ditingkatkan lebih baik.

Keywords : Disiplin Kerja, Motivasi Kerja, Komitmen Kerja dan Kinerja
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PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Penelitian

Berbicara mengenai Kkinerja pegawai, tentunya tidak terlepas dari bagaimana
pegawai berperilaku di tempat tugas maupun di luar tugas masing-masing. Pada
dasarnya perilaku mereka itu diawali dari adanya motivasi disertai dengan sikap kerja
yang positif, persepsi, nilai-nilai yang dianut, serta kemampuan atau kompetensi yang
dimiliki para pegawai. Tanpa aspek tersebut (tentunya yang termasuk kategori baik),
mustahil akan dihasilkan kinerja yang baik yang sesuai dengan tujuan dan sasaran
pekerjaan/tugas.

Peningkatan kesadaran akan Kinerja, efisiensi, efektivitas, kewirausahaan, dan
etos kerja produktif dilaksanakan melalui berbagai kegiatan seperti peningkatan
semangat kerja, penyuluhan, pendidikan dan pelatihan dalam rangka meningkatkan
kesejahteraan tenaga kerja dan kualitas tenaga kerja berdasarkan ketenagakerjaan
nasional yang harus terus disempurnakan secara terarah, terpadu, dan menyeluruh.
Peningkatan semangat kerja sangat besar pengaruhnya terhadap peningkatan kinerja
karena dengan semangat kerja yang tinggi akan dapat menumbuhkan nilai-nilai
kemanusiaan serta harkat kaum pekerja. Upaya peningkatan semangat kerja bagi pekerja
bukanlah hal yang mudah, karena pimpinan dituntut untuk mampu terlibat secara

langsung dengan bawahannya. Mereka harus terus berupaya mendorong peningkatan



disiplin kerja dan mengetahui berbagai indikasi dari turunnya disiplin kerja para
bawahannya.

Kinerja adalah tingkat pelaksanaan tugas yang dapat dicapai seseorang, unit atau
divisi dengan menggunakan kemampuan yang ada dan batasan-batasan yang telah
ditetapkan untuk mencapai tujuan organisasi/perusahaan. kinerja adalah penampilan
yang melakukan, menggambarkan dan menghasilkan sesuatu hal, baik yang bersifat fisik
dan non fisik yang sesuai dengan petunjuk, fungsi dan tugasnya yang didasari oleh
pengetahuan, sikap, keterampilan, dan motivasi.

Setiap individu atau organisasi tentu memiliki tujuan yang akan dicapai dengan
menetapkan target atau sasaran. Keberhasilan individu atau organisasi dalam mencapai
target atau sasaran tersebut merupakan kinerja. Seperti yang diungkapkan oleh Ozaralli
(2013) kinerja merupakan hasil dario apa yang dikerjakan oleh seseorang atau
sekelompok orang dalam sebuah organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggung
jawab masing-masing dalam rangka upaya mencapai tujuan organisasi bersangkutan
secara ilegal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral maupun etika. Kinerja
yang tinggi akan memberikan keuasan keja yang tinggi pula bagi karyawan.

Dari masalah-masalah kepegawaian yang ada, diantara rendahnya tingkat
motivasi, rendahnya disiplin dan rendahnya komitmen, jika suatu instansi rendahnya
tingkat motivasi, rendahnya disiplin dan rendahnya komitmen kemungkinan Kinerja
pegawai juga rendah. Disamping itu perusahaan harus memikirkan pula cara untuk
meningkatkan motivasi, disiplin dan komitmen karena akan meningkatnya Kinerja

pegawai. Pada umumnya setiap instansi menginginkan adanya kemajuan dalam usaha



serta berusaha untuk selalu meningkatkan kinerja. Untuk meningkatkan kinerja pegawai,
pimpinan harus memberikan motivasi kepada pegawai. Penerapan disiplin dan
komitmen bagi Pegawai dapat meningkatkan kinerja pegawai.

Untuk meningkatkan kinerja dapat dilakukan dengan penerapan disiplin kerja
yang tinggi. Disiplin kerja adalah sebuah konsep dalam organisasi atau manajemen
untuk menuntut anggotanya berlaku teratur. Disiplin merupakan keadaan yang
menyebabkan atau memberikan dorongan kepada karyawan untuk berbuat dan
melakukan segala kegiatan sesuai dengan norma-norma atau aturan-aturan yang telah
ditetapkan. Dengan perkataan lain, pendisiplinan karyawan adalah suatu bentuk
pelatihan yang berusaha memperbaiki dan membentuk pengetahuan, sikap, dan perilaku
karyawan sehingga para karyawan tersebut secara sukarela berusaha bekerja secara
kooperatif dengan para karyawan yang lain serta meningkatkan prestasi kerjanya.

Disiplin kerja adalah suatu alat yang digunakan para manajer untuk
berkomunikasi dengan karyawan agar mereka bersedia untuk mengubah suatu perilaku
serta sebagai suatu upaya untuk meningkatkan kesadaran dan kesediaan seseorang
mentaati semua peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku.

Tinggi rendahnya tingkat disiplin kerja karyawan dapat dilihat dari tingkat
absensi dan tingkah laku karyawan dalam mengerjakan tugas-tugasnya. Tingkat absensi
karyawan yang tinggi menandakan tingkat disiplin kerja karyawan dalam perusahaan
rendah, sebaliknya semakin rendah tingkat absensi karyawan berarti disiplin kerja
karyawan dalam perusahaan tinggi, hal ini akan membantu perusahaan untuk untuk

meningkatkan kinerjanya.



Fenomena tentang kedisiplinan pegawai yang masih terjadi dilapangan yaitu
masih terdapat sebahagian kecil yaitu sekitar 20 persen para pegawai bekerja masih
kurang displin oleh karena itu mereka harus terus dibina dan diberikan masukan tentang
arti pentingnya kedisiplinan untuk meningkatkan kinerja dan memberikan kepuasan
yang maksimal bagi para anggota sendiri. Fenomena lainnya para pegawai masuk kerja
tidak semua tepat waktu, begitu juga pada saat jam pulang kerja juga kurang tepat
waktunya, begitu juiga dengan penyelesaian pekerjaan dan target pekerjaan tidak selalu
tepat waktu (Sumber : Hasil Observasi, 2021).

Faktor lainnya yang turut menentukan kinerja adalah motivasi kerja. Setiap
anggota hendaknya mendapat inspirasi sehingga merasakan adanya harapan dan
ketersediaan dalam organisasi di mana ia bekerja. Kepemimpinan dan motivasi
merupakan dua hal yang tidak dapat dipisahkan. Dalam kebanyakan hal, motivasi
seorang anggota akan timbul karena pengaruh pemimpin yang efektif, sehingga
efektivitas kepemimpinan akan tampak bagaimana dapat memotivasi anggotanya secara
efektif (Arifin, 2013). Besar atau kecilnya pengaruh motivasi pada kinerja seseorang
tergantung pada seberapa banyak intensitas motivasi yang diberikan. Perbedaan
motivasi kerja bagi seorang pekerja biasanya tercermin dalam berbagai kegiatan dan
bahkan prestasi yang dicapainya. Pada dasarnya, anggota yang termotivasi dalam
bekerja cenderung akan bekerja dengan perasaan tenang, dan yang lebih penting lagi
kepuasan kerja yang tinggi akan memperbesar kemungkinan tercapainya Kinerja dan
motivasi yang tinggi pula. Anggota yang tidak merasa puas terhadap pekerjaannya,

cenderung akan melakukan penarikan atau penghindaran diri dari situasi-situasi



pekerjaan baik yang bersifat fisik maupun psikologis.

Bila seseorang termotivasi, ia akan berusaha berbuat sekuat tenaga untuk
menyelesaikan tugas yang dibebankan kepadanya. Motivasi selalu menjadi perhatian
utama dari seorang pemimpin karena motivasi berhubungan erat dengan keberhasilan
seseorang atau organisasi di dalam mencapai tujuannya. Agar anggota dapat bekerja
sesuai yang diharapkan, maka dalam diri seorang anggota harus ditumbuhkan motivasi
bekerja untuk meraih segala sesuatu yang diinginkan. Semangat kerja yang tinggi akan
menyebabkan semua pekerjaan yang dibebankan kepadanya akan menjadi lebih cepat
dan tepat selesai.

Fenomena terkait dengan motivasi kerja pegawai UPTD PPMHP Dinas Kelautan
dan Perikanan Aceh relatif masih terdapat kekurangan. Artinya masih ada pegawai tidak
mampu menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan rencana, pegawai lebih banyak
menunggu pekerjaan itu diberikan oleh atasan, kemudian dilihat dari kemampuan SDM
pegawai dalam menyelesaikan pekerjaan juga masih rendah artinya banyak pegawai
yang bekerja tidak sesuai dengan bidang kemampuan pekerjaannnya (Sumber: Hasil
Observasi, 2021).

Faktor lainnya yang juga mempengaruhi Kkinerja adalah komitmen anggota.
Komitmen kerja akan menciptakan suatu bentuk kepercayaan terhadap organisasi,
sehingga akan diperoleh komitmen organisasi. Jika Komitmen kerja telah diperoleh
akan didapatkan anggota yang setia, dan mampu bekerja sebaik mungkin untuk
kepentingan organisasi. Keadaan ini sangat baik bagi pencapaian tujuan organisasi,

karena organisasi mendapat dukungan penuh dari anggotanya sehingga bisa



berkonsentrasi secara penuh pada tujuan yang diprioritaskan sehingga akan
meningkatkan kinerja.

Komitmen kerja sebagai suatu keadaan dimana seorang individu memihak
organisasi serta tujuan-tujuan dan keinginannya untuk mempertahankan keangotaannya
dalam organisasi. Berdasarkan definisi ini, dalam komitmen organisasi tercakup unsur
loyalitas terhadap organisasi, keterlibatan dalam pekerjaan, dan penerimaan terhadap
nilai-nilai dan tujuan organisasi. Dimana loyalitas, keterlibatan, dan penerimaan terkait
dengan kinerja organisasi.

Fenomena lainnya juga masih terjadi dilapangan yaitu para pegawai tentang
Komitmen kerja yang masih rendah, hal ini kemungkinan dikarenakan pemahaman
terhadap pengetahuan masih minim, oleh karena UPTD PPMHP Dinas Kelautan Dan
Perikanan Aceh terus membinan anggotanya/pegawainya untuk meningkatkan
komitmen karena dengan meningkanya komitmen ini maka akan meningkatkan kinerja
(Sumber: Hasil Observasi, 2021). Kinerja masih harus diberikan pembinaan karena
Kinerja pegawai belum maksimal baik dilihat dari indikator disiplin, motivasi, komitmen
dan kinerja. Kemudian tingkat disiplin dan motivasi kerja para pegawaijuga masih
rendah, dan kesadaran akan komitmen mereka dalam bekerja harus terus diberikan
kesadaran bahwa komitemen organisasai itu sangat penting dalam meningkatkan kinerja
orgnaisasi.

Berdasarkan observasi yang penulis lakukan pada UPTD PPMHP Dinas

Kelautan Dan Perikanan Aceh dengan kinerja dapat dilihat pada Tabel 1.1.



Tabel 1.1
Fenomena Masalah
No Variabel Ideal | Kenyataan
1 Kinerja 1. Hasil pekerjaan pegawai selalu Masih terdapat sebahagian
Pegawai meningkat pegawai dalam bekerja belum
P. Hasil pekerjaaan pegawai cepat, tepat, menunjukkan  hasil  yang
akurat dan realistis maksimal, (Sumber: Hasil

3. Pegawai bekerja dengan sangat respek Observasi, 2021)
dan semangat

4. Pegawai selalu dapat menyelesaikan
pekerjaan yang dibebankan

5. Pegawai mampu bekerja diatas rata-rata

6. Pegawai membuat cara kerja yang
sistematis

7. Pencapaian volume kerja pegawai selalu
maksimal

Sumber : Hasil Observasi (2021)

Dari Tabel 1.1 terlihat fenomena yang terkait dengan kinerja saat ini berdasarkan
observasi awal yang dilakukan peneliti menunjkukkan Kinerja Pegawai UPTD PPMHP
Dinas Kelautan dan Perikanan Aceh menunjukan belum maksimal, terlihat dari hasil
pekerjaan pegawai tidak selalu mengalami peningkatan, kemudian pekerjaaan pegawai
masih kurang cepat, kurang tepat, dan kurang akurat, pegawai belum bekerja dengan
semangat dan respek yang tinggi, pegawai tidak selalu dapat menyelesaikan pekerjaan
yang dibebankan dasn pegawai belum mampu bekerja diatas rata-rata (Sumber: Hasil
Observasi, 2021).

Berdasarkan fenomena tersebut, peneliti tertarik untuk melakukan penelitian
dengan mengambil judul: “Pengaruh Disiplin Kerja, Motivasi Kerja dan Komitmen
kerja Tehadap Kinerja Pegawai UPTD PPMHP Dinas Kelautan dan Perikanan

Aceh”.



1.2 Masalah Penelitian

Berdasarkan latar belakang penelitian yang telah dikemukakan di atas, penulis

dapat mengidentifikasikan masalah yaitu :

1.

Bagaimana pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja pegawai UPTD PPMHP
Dinas Kelautan Dan Perikanan Aceh.
Bagaimana pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja pegawai UPTD PPMHP
Dinas Kelautan Dan Perikanan Aceh.
Bagaimana pengaruh Komitmen kerja terhadap kinerja pegawai UPTD PPMHP

Dinas Kelautan Dan Perikanan Aceh.

1.3 Tujuan Penelitian

Adapun yang menjadi tujuan dalam penelitian ini adalah :

Untuk mengetahui pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja pegawai UPTD
PPMHP Dinas Kelautan Dan Perikanan Aceh.

Untuk mengetahui pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja pegawai UPTD
PPMHP Dinas Kelautan Dan Perikanan Aceh.

Untuk mengetahui pengaruh Komitmen kerja terhadap kinerja pegawai UPTD

PPMHP Dinas Kelautan Dan Perikanan Aceh.



1.4 Kegunaan Penelitian
1.4.1 Kegunaan Praktis
1. Menjadi masukan bagi UPTD PPMHP Dinas Kelautan Dan Perikanan Aceh
dalam meningkatkan disiplin kerja, motivasi kerja komitmen dan Kkinerja
pegawai
1.4.1 Kegunaan Akademis
1. Menambah wawasan dan ilmu pengetahuan bagi penulis dalam menyikapi
manajemen sumber daya manusia (SDM) khususnya yang berkaitan dengan
disiplin kerja, motivasi kerja, komitmen dan kinerja.
2. Dapat menjadi referensi penelitian-penelitian selanjutnya terutama berkaitan

dengan sumber daya manusia (SDM).



BAB I1

TINJAUAN KEPUSTAKAAN

2.1 Kinerja
2.1.1 Pengertian Kinerja

Anwar dan Trinton (2015:325) mengemukakan bahwa kinerja adalah hasil
kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.
Sementara Setyaningdyah (2013:46) mengungkapkan bahwa kinerja merupakan
terjemahan dari performance yang berarti hasil kerja seorang pekerja, sebuah proses
manajemen atau suatu organisasi secara keseluruhan, dimana hasil kerja tersebut
harus dapat ditunjukkan buktinya secara konkrit dan dapat diukur (dibandingkan
dengan standar yang telah ditentukan).

Lowyer dan Porter (2011) menuliskan bahwa job performance atau kinerja
usaha adalah hasil yang dicapai oleh seseorang menurut ukuran yang berlaku untuk
pekerjaan yang bersangkutan, sebagai suatu tingkatan dimana karyawan
memenuhi/mencapai persyaratan kerja yang ditentukan. Menurut Dessler (2011:268),
analisis kinerja adalah memferifikasi bahwa ada kemerosotan Kkinerja dan
menetapkan apakah kemerosotan ini sebaiknya diperbaiki melalui pelatihan atau
melalui sarana lain.

Arifin at all (2015 : 120) menyebutkan kinerja, atau performance adalah hasil
kerja yang dapat dicapai oleh seorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi,
sesuai dengan tanggung jawab dan wewenang masing-masing dalam upaya mencapai

tujuan organisasi. Terdapat hubungan erat antara kinerja perorangan dengan Kinerja

10
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organisasi, dengan kata lain, bila kinerja karyawan baik maka kemungkinan kinerja
organisasi juga baik.

Suryana (2011) menyebutkan kinerja, atau performance adalah hasil kerja
yang dapat dicapai oleh seorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi,
sesuai dengan tanggung jawab dan wewenang masing-masing dalam upaya mencapai
tujuan organisasi. Terdapat hubungan erat antara kinerja perorangan dengan kinerja
organisasi, dengan kata lain, bila kinerja karyawan baik maka kemungkinan Kkinerja
organisasi juga baik.

Dari kutipan di atas dapat disimpulkan bahwa kinerja merupakan prestasi
yang diperoleh suatu perusahaan atau individu pada suatu tingkatan dimana pegawai
memenuhi/mencapai persyaratan kerja yang ditentukan. Untuk mendapatkan tenaga
kerja yang mempunyai kinerja yang baik maka penilaian kinerja sangat diperlukan,
karena dengan adanya sistem penilaian yang baik, karyawan mengetahui apa yang

diharapkan oleh perusahaan.

2.1.2 Indikator Kinerja

Indikator Kinerja menurut Mathis (2011), menyatakan bahwa: a) Kualitas
Dan Kuantitas Hasil Kerja, b). Selalu Sesuai Dengan Standart Kualitas, c). Selalu
Sesuai Dengan Target, d). Menyelesaikan Pekerjaan, e). Menetapkan Antara Target
Kerja Dan Hasil Kerja, f).Pengetahuan, g). Kemampuan mengaplikasikan. Indikator
Kinerja menurut pendapat Andi (2011), menyatakan bahwa: a. Kualitas hasil kerja
adalah untuk kepuasan konsumen; b. Kuantitas hasil kerja adalah untuk mengukur
tingkat produktivitas; c. Komunikasi bekerja sendiri adalah untuk dapat diandalkan;

d. Pengetahuan dan ketrampilan kerjaadalah untuk mendapatkan hasil kerja yang
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berkualitas; dane. Tanggung Jawab: adalah tanggung jawab seorang karyawan
terhadap Peralatan dan proses, Material dan keselamatan kerja bagi orang lain.

Anwar dan Trinton (2015:236) mengemukakan bahwa indikator kinerja,
yaitu :

1. Kualitas
Kualitas kerja adalah seberapa baik seorang karyawan mengerjakan apa yang
seharusnya dikerjakan.

2. Kuantitas
Kuantitas kerja adalah seberapa lama seorang pegawai bekerja dalam satu
harinya. Kuantitas kerja ini dapat dilihat dari kecepatan kerja setiap pegawai itu
masing-masing.

3. Pelaksanaan tugas
Pelaksanaan Tugas adalah seberapa jauh karyawan mampu melakukan
pekerjaannya dengan akurat atau tidak ada kesalahan.

4. Tanggung Jawab
Tanggung jawab terhadap pekerjaan adalah kesadaran akan kewajiban karyawan
untuk melaksanakan pekerjaan yang diberikan perusahaan.

2.1.3 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja

Kinerja merupakan salah satu gambaran tentang diri seseorang karyawan atau
pegawai dengan berbagai standar tugas yang telah diberikan kepada pegawai tersebut
sebagai salah satu bentuk tanggung jawab. Kinerja ini cenderung dipengaruhi oleh
berbagai faktor.

Menurut Munie (2012 :79 ) ada beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja
yaitu :

1. Pendidikan

Kemampuan seseorang dapat dilihat dari keahlian yang dimilikinya, keahlian
tersebut di pengaruhi oleh latar belakng pendidikan dan pengalaman. Belajar
adalah perubahan yang relatif permanen dalam penetahuan, keahlian
kenyakinan, sikap, perilaku yang dihasilkan oleh pengalaman.

Dua teori menjelaskan bagaimana proses belajar berlangsung adalah
pengkondisian peserta dan dan teori kognitif sosial/ Kedua teori ini
menekankan arti penting pengukuran dalam perunbahan perilaku dan
keduanya menerima sebagai dalil kondisi yang sama untuk memudahkan
belajar .
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Robins (2011 :101) menyatakan bahwa belajar adalah setiap perubahan yang
relatif permanen dari perilaku yang terjadi sebagai hasil pengalaman. Melalui
proses belajar tau pendidikan ini akan memperbaiki dan nmeningkatkan
kemampuan orang atau karyawan didalam melaksanakan pekerjaannnya.

2. Disiplin Kerja

Disilplin Kerja dapat diartikan sebagai pelaksanaan manajemen untuk
memperteguh pedoman-pedoman organisasi. Aspek penting didalam
kelancaran suatu pekerjaan adalah faktor disiplin yang mengikat semua
karyawan untuk bekerja sesuai dengan aturan format yang disetujui bersama
dapat melaksanakan pekerjaan dengan efektif dan efisien (Suryana, 2011).
Disiplin kerja yang baik akan mendorong semua karyawan bekerja sesuai
dengan tanggung jawab masing-masing sehingga hasil kerja yang dicapai
akan maksimal.

3. Kesejahteraan
Yang dimaksud dengan kesejahteraan adalah upah dan semua jenis tunjangan
insentif, atau kompensasi yang diterima oleh karyawan sebagai ganjaran atas
pekerjaan yang telah dilakukan. Kesejahteraan merupakan suatu ganjara yang
penting dan karenanya akan mempengaruhi motivasi kerja seseorang,
sehingga dengan kesejahteraan yang baik akan mempunyai andil dalam upaya
meningkatkan kinerja.

Menurut Dirtanto (2011:130), ada beberapa faktor yang mempengaruhi
Kinerja kerja yaitu meliputi :
- Gaji/upah
- Kompensasi
- Jaminan Sosial
- Analisis/Gambaran Pekerjaan
- Lingkungan Kerja
- Iklim Kerja
- Motivasi
- Alat Pendukung
- Kepemimpinan
Selain itu Munie (2012:134), menyebutkan bahwa faktor-faktor yang
mempengaruhi kinerja karyawan dibagi menjadi dua kategori yaitu faktor finansial
dan non-finansial. Faktor finansial meliputi gaji, tunjangan dan jaminan sosial.

Sedangkan faktor non-finansial terdiri dari lingkungan kerja, gambaran pekerjaan,

kepemimpinan dan alat pendukung.
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2.1.4 Pengukuran Kinerja

Sejumlah penyebab umum yang sering menimbulkan kegagalan dalam

meningkatkan kinerja dan harus dihindarkan disebutkan oleh Dessler (2011:102)

sebagai berikut :

1.

Tidak adanya standar
Tanpa adanya standar berarti tidak terjadi penilaian prestasi yang obyekif. Yang
ada hanyalah penilaian subyektif yang mengandalkan perkiraan dan perasaan.

. Standar yang tidak relevan dan bersifat subyektif

Standar seharusnya ditetapkan melalui proses analisa pekerjaan/jabatan untuk
menentukan hasil atau output yang diharapkan dari pekerjaan tersebut.

. Standar yang tidak realistis

Standar adalah sasaran-sasaran yang berpotensi merangsang motivasi. Standar
yang masuk akal dan menantang akan lebih berpotensi untuk merangsang
motivasi.

. Ukuran prestasi yang tidak tepat

Obyektivitas dan perbandingan memerlukan bahwa kemajuan terhadap standar
dan pencapaian standar dapat diukur dengan mudah dan transparan. Contoh-
contoh ukuran yang bersifat kuantitatif adalah misalnya:1% tingkat kegagalan
produksi karena kualitas, 10 order penjualan dari setiap 100 kunjungan.
Sedangkan yang bersifat kualitatif misalnya ; “penyelesaian proyek pada tanggal
yang ditetapkan”.

. Kesalahan penilai

Termasuk dalam kesalahan penilai adalah “keberpihakan” (bias), perasaaan
syakwasangka, “halo effect” (terpengaruh oleh yang dinilai), kecendrungan untuk
“pelit” atau sebaliknya, kecendrungan untuk memilih nilai tengah dan takut untuk
menghadapi bawahan.

. Pemberian umpan balik secara buruk

Pada awal proses manajemen performance, standar harus dikomunikasikan
kepada karyawan yang dinilai untuk diketahui dan disepakati. Demikian pula
seluruh proses penilaian dan hasil penilaian harus dikomunikasikan pula kepada
mereka sesuai dengan prinsip dan tujuan program, Kkhususnya program
manajemen performance.

. Komunikasi yang negatif.

Proses evaluasi ternyata terganggu oleh komunikasi yang didasari dengan sikap
negatif seperti arogansi dan keakuan pada pihak penilai dan sikap membela diri
dan ketertutupan pada pihak yang dinilai.

Penilaian seharusnya menciptakan gambaran akurat dari performance perorangan.
Penilaian tidak dilakukan hanya untuk mengetahui performance buruk. Hasil-hasil
yang baik dan dapat diterima harus diidentifikasi sehingga dapat dipakai sebagai
dasar penilaian hal lainnya. Untuk mencapai tujuan ini, sistem penilaian
hendaknya terkait dengan pekerjaan dan praktis, termasuk standar, dan
menggunakan ukuran-ukuran yang terukur. Pekerjaan terkait berarti bahwa sistem
mengevaluasi perilaku-perilaku kritis yang mengandung keberhasilan pekerjaan.
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Jika evaluasi tidak terkait dengan pekerjaan, hal ini tidaklah absah. Tanpa
keabsahan dan derajat kepercayaan, sistem bisa jadi mendiskriminasi kesempatan
penerapan hukum yang ada secara adil.

Sri (2010), menyarankan agar sebuah program manajemen performance
efektif hendaknya memenuhi syarat-syarat sebagai berikut :

1.Relevance
Hal-hal atau faktor-faktor yang diukur adalah relevan (terkait) dengan
pekerjaannya, apakah itu outputnya, prosesnya atau inputnya.

2. Sensitivity
Sistem yang digunakan harus cukup peka untuk membedakan antara karyawan
yang berprestasi dan tidak berprestasi.

3. Reliability
Sistem yang digunakan harus dapat diandalkan, dipercaya bahwa menggunakan
tolak ukur yang objektif, sahih, akurat, konsisten dan stabil.

4. Acceptability
Sistem yang digunakan harus dapat dimengerti dan diterima oleh karyawan yang
menjadi penilai maupun yang dinilai dan memfasilitasi komunikasi aktif dan
konstruktif antara keduanya.

5. Practicality
Semua instrumen, misalnya formulir yang digunakan, harus mudah digunakan
oleh kedua pihak, tidak rumit, mengerikan dan berbelit-belit.

Steers (2011:7), kinerja diartikan sebagai hasil karya seorang tenaga kerja
selama periode tertentu dibandingkan dengan berbagai kemungkinan, misal standar,
target/sasaran atau kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu dan telah disepakati
bersama. Steers (2011:7) lebih lanjut menyatakan bahwa penilaian kinerja adalah
suatu sistem yang digunakan untuk menilai dan mengetahui apakah karyawan telah
melaksanakan pekerjaan masing-masing secara keseluruhan. Pelaksanaan pekerjaan
secara keseluruhan bukan berarti hanya dilihat atau dinilai hasil fisiknya saja tetapi
meliputi berbagai hal seperti kemampuan pekerja, disiplin, hubungan kerja, dan hal-
hal khusus sesuai dengan bidang dan level pekerjaan yang dijabatnya.

Departemen sumber daya manusia menggunakan informasi yang

dikumpulkan melalui penilaian performance (kinerja) untuk mengevaluasi
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keberhasilan kegiatan rekuitmen, seleksi, orientasi, penempatan, pelatihan dan
pengembangan, serta kegiatan lainnya meskipun penilaian informal selama kegiatan
berlangsung hari demi hari adalah penting bagi kegiatan yang cepat. Suryana (2014)
menyatakan:“Pendekatan penilaian performance hendaknya mengidentifikasi standar
performance yang terkait, mengukur kriteria, dan kemudian memberikan umpan
balik pada karyawan dan Departemen Sumber Daya Manusia”.

Departemen sumber daya manusia biasanya merancang dan mengelola sistem
penilaian performance perusahaan. Sentralisasi menjamin terjadinya keseragaman.
Meskipun departemen sumber daya manusia dapat mengembangkan pendekatan
yang berbeda untuk para manajer, profesional, pekerja, dan kelompok lain, namun
keseragaman dalam tiap kelompok dibutuhkan untuk menjamin hasil yang dapat
dibandingkan. Departemen itu sendiri bisa jadi jarang menilai performance secara
aktual. Untuk lebih jelasnya berikut illustrasi gambar elemen-elemen kunci sistem

penilaian performance atau kinerja dapat dilihat pada Gambar 2.2 berikut ini:

Kinerja Karyawan Penilaian Kinerja f——» .
[ ] 4 J Umpan Balik
T Karyawan

[ Ukuran Kinerja

I

[ Standar Kinerja

>
<

4[ Keputusan SDM q—[ Catatan Karyawan ]1—

Sumber:Suryana (2014)

Gambar 2.2:Elemen-Elemen Kunci Sistem Penilaian Kinerja
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Jika standar performance atau perhitungan tidak ada kaitannya dengan
pekerjaan, evaluasi dapat mengarah pada ketidakakuratan atau hasil yang bias,
merenggangkan hubungan manajer dengan karyawan, dan memperkecil kesempatan
kerja yang sama. Tanpa umpan balik, perbaikan dalam perilaku sumber daya
manusia tidaklah mungkin terjadi dan departemen tidak akan memiliki catatan akurat
dalam sistem informasi sumber daya manusianya. Dengan demikian, keputusan-
keputusan dasar dalam membuat rancangan pekerjaan sampai kompensasi akan
terganggu.

Dalam pengukuran kuisioner dapaty digunakan skala likert. Skala Likert
digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi  seseorang atau
sekelompok orang tentang fenomena sosial. Dengan Skala Likert, variabel yang
akan diukur dijabarkan menjadi indikator variabel. Kemudian indikator tersebut
dijadikan sebagai titik tolak untuk menyusun item-item instrumen yang dapat berupa
pertanyaan atau pernyataan. Jawaban setiap item instrumen yang menggunakan
Skala Likert mempunyai gradasi dari sangat positif sampai sangat negatif. Skala

Likert itu “aslinya” untuk mengukur kesetujuan dan ketidaksetujuan seseorang

terhadap sesuatu objek, yang jenjangnya bisa tersusun atas:

Score |Pembulatan | Pembulatan Keterangan Keterangan
Angka Angka (Pilihan) (Pilihan)
1 05 -0,9 1-14 Sangat tidak Sangat Tidak
setuju Baik
2 15-19 2 -2,2 Tidak setuju Tidak Baik
3 25 -29 3- 34 Kurang Setuju Kurang Baik
4 35- 39 4- 4.4 Setuju Baik
5 45 --49 5 --54 Sangat setuju Sangat Baik
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2.2 Disiplin
2.2.1 Pengertian Disiplin

Disiplin berbeda dengan hukuman (punishment), tetapi pelaksana disiplin
tidak selalu memandang disiplin sebagai sesuatu yang tidak disukai, misalnya
keabsenan yang sering mengakibatkan diskornya pegawai selama 3 hari. Jika orang
yang diskor tidak menyukai pekerjaannya dan lebih menyukai tinggal dirumah, ia
tidak akan menganggap hal itu sebagai sesuatu yang tidak disukai. Dalam keadaan
seperti itu, orang yang dikenai disiplin belum mendapatkan hukuman. Hukuman
adalah pelaksanaan suatu tindakan yang tidak disenangi atau menghilangkan
tindakan positif menyusul terjadinya suatu tanggapan yang menurunkan frekuwensi
tanggapan tersebut yang disertai dengan konsekwensi yang tidak disukai, atau
stimulus pengurangan upah karena ketidakhadiran, memo yang diumumkan tentang
prestasi pegawai yang buruk.

Menurut Sulystianto (2013) disiplin yaitu :

“ Bentuk diri karyawan dan pelaksanaan yang teratur dan menunjukkan tingkat
kesungguhan tim kerja dalam suatu organisasi. Tindakan disiplin menuntut
suatu hukuman terhadap karyawan yang gagal memenuhi standar-standar
yang ditentukan. la juga mengatakan bahwa tujuan utama tindakan disiplin
kerja adalah untuk memastikan bahwa perilaku karyawan konsisten dengan
aturan-atauran perusahaan”.

Dessler (2011:275), ‘Disiplin adalah suatu prosedur yang mengoreksi atau
menghukum seseorang bawahan karena melanggar aturan atau prosedur. Hal senada
juga diungkapkan oleh Sulystianto (2013) bahwa “disiplin merupakan sebagai suatu
keadaan dimana tingkah laku manusia, sikap dan kelakuan yang diatur dengan

peraturan-peraturan yang berlaku serta sangsi yang akan dikeluarkan”.



19

Dari pengertian diatas dapat disimpulkan bahwa disiplin merupakan suatu
aturan yang diberlakukan oleh suatu lembaga atau intansi yang harus dipatuhi dan
dijalankan oleh bawahan dan diberi hukuman apabila aturan tersebut dilanggar.

2.2.2 Jenis-Jenis Disiplin

Disiplin dapat dikelompokkan, antara lain sebagai berikut (Keith dan Jhon,
2012:87):

1. Disiplin Preventif (preventive dicipline)
Adalah tindakan yang dilakukan untuk mendorong pegawai mentaati standar dan
peraturan sehingga tidak terjadi pelanggaran. Tujuan pokoknya adalah
mendorong pegawai untuk memiliki disiplin diri. Dengan cara ini para pegawai
berusaha untuk menegakkan disiplin diri sendiri ketimbang pimpinan yang
memaksakannya. Pendisiplinan preventif adalah sistem yang saling berkaitan,
jadi pimpinan perlu bekerja sama dengan semua bagian sistem untuk
mengembangkannya. Pimpinan bertanggung jawab untuk menciptakan iklim
organisasi dalam rangka pendisiplinan preventif.

2. Disiplin Korektif (corrective decipline)
Adalah tindakan yang dilakukan setelah terjadinya pelanggaran peraturan,
tindakan ini dimaksudkan untuk mencegah timbulnya pelanggaran lebih lanjut
sehingga tindakan dimasa yang akan datang akan sesuai dengan standar.
Tindakan korektif biasanya berupa jenis hukuman dan disebut tindakan
disipliner.

3. Disiplin Progresif (progressive decipline)
Adalah berarti bahwa terhadap pengulangan pelanggaran di jatuhkan hukuman
yang lebih berat. Tujuannya adalah memberikan kesempatan bagi pegawai untuk
memperbaiki diri sebelum terkena hukuman yang lebih serius. Pendisiplinan
yang progresif juga memberikan waktu bagi pimpinan untuk bekerja sama
dengan pegawai guna memperbaiki kesalahan yang dilakukan, seperti mangkir
tanpa alasan yang dapat dibenarkan sistem pendisiplinan yang khas disajikan
dalam gambar dibawah ini.
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Gambar 2.1. Sistem Disiplin Yang Progresif

Menurut Nafrizal (2012) dibedakan disiplin atas 3 jenis :

1.

Disiplin Preventif

Yaitu kegiatan yang dilaksanakan untuk mendukung para karyawan agar
mengikuti berbagai standar atau aturan, hingga penyelewengan-
penyelewengan dapat dicegah. Sasaran pokoknya adalah untuk
mendorong disiplin diri para karyawan dengan demikian karyawan
menjaga disiplin bukan semata-mata karena di paksa pimpinan.

Disiplin Korektif

Yaitu:kegiatan-kegiatan yang diambil untuk menanggani pelanggaran
terhadap atruran-aturan dan untuk menghindari pelanggaran lebih lanjut.
Kegiatan korektif sering berbentuk hukuman dan disebut tindakan
pendisiplinan.

Disiplin Progresif

Yaitu:memberikan hukuman-hukuman lebih berat terhadap pelanggaran-
pelanggaran yang berulang tujuannya adalah memberi kesempatan kepada
karyawan untuk mengambil tindakan Kkorektif sebelum hukuman-
hukuman yang lebih serius dilaksanakan, juga membantu karyawan
memperbaiki kesalahannya.

Sedangkan menurut Sri (2010) mengatakan terdapat 2 jenis disiplin dalam

organisasi yaitu :

1.

Pedisiplinan Preventif

Adalah tindakan yang mendorong karyawan untuk taat kepada berbagai
ketentuan yang berlaku dan memenuhi standar yang telah ditetapkan.
Artinya melalui kejelasan dan penjelasan tentang pola sikap, tindakan dan
perilaku yang diinginkan dari setiap anggota organisasi diusahakan
pencegahan jangan sampai para karyawan berperilaku negatif.
Pendisiplinan korektif

Jika ada karyawan yang nyata-nyata melakukan pelanggaran atas
ketentuan-ketentuan yang berlaku atau gagal memenuhi standar yang
telah ditetapkan, kepadanya dikenakan sanksi disipliner. Berat atau
ringannya suatu sanksi tentunya tergantung pada bobot pelanggaran yang
telah terjadi.
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Dari pengertian diatas maka dapat dikemukakan bahwa jenis didiplin dapat di

kata gorikan kedalam tiga jenis yaitu disiplin korektif, prefentif dan progresif yang

kesemua jenis disiplin tersebut harus dijalankan oleh perusahaan untuk menegakkan

peraturan-peraturan yang telah ditetapkan.

2.2.3 Indikator Disiplin

Indikator indikator yang dapat dikatakan kurang disiplin atau tanda-tanda

kekacauan disiplin antara lain (Gibson dkk, 2012:188) :

CoN~wWNE

Masuk dan keluar sesaui dengan jam kerja yang ditetapkan
Selalu tepat dalam penyiapan hasil pekerjaan

Peraturan kedisiplinan

Selalu mengikuti apel resmi

Masuk dan pulang kantor tepat waktu

Tidak pernah menyianyiakan waktu

Pemanfaatan waktu dalam bekerja

Keabsenan

Melanggar aturan

Wali (2012), indikator disiplin kerja yaitu:

Ketepatan waktu. Para pegawai datang ke kantor tepat waktu, tertib dan
teratur, dengan begitu dapat dikatakan disiplin kerja baik

Menggunakan peralatan kantor dengan baik. Sikap hati-hati dalam
menggunakan peralatan kantor dapat mewujudkan bahwa seseorang memiliki
disiplin kerja yang baik, sehingga peralatan kantor dapat terhindar dari
kerusakan

Tanggung jawab yang tinggi. Pegawai yang senantiasa menyelesaikan tugas
yang dibebankan kepadanya sesuai dengan prosedur dan bertanggung jawab
atas hasil kerja, dapat pula dikatakan memiliki disiplin kerja yang baik.
Ketaatan terhadap aturan kantor. Pegawai memakai seragam Kkantor,
menggunakan kartu tanda pengenal/identitas, membuat ijin bila tidak masuk
kantor, juga merupakan cerminan dari disiplin yang tinggi.

Wali (2012), umumnya disiplin kerja dapat diukur dari 3 indikator yaitu:
Disiplin waktu

Disiplin waktu disini diartikan sebagai sikap atau tingkah laku yang
menunjukkan ketaatan terhadap jam kerja yang meliputi:kehadiran dan
kepatuhan pegawai pada jam kerja, pegawai melaksanakan tugas dengan
tepat waktu dan benar.

Disiplin Peraturan dan Berpakain
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Peraturan maupun tata tertib yang tertulis dan tidak tertulis dibuat agar tujuan
suatu organisasi dapat dicapai dengan baik. Untuk itu dibutuhkan sikap setia
dari pegawai terhadap komitmen yang telah ditetapkan tersebut. Kesetiaan
disini berarti taat dan patuh dalam melaksanakan perintah dari atasan dan
peraturan, tata tertib yang telah ditetapkan, serta ketaatan pegawai dalam
menggunakan kelengkapan pakaian seragam yang telah ditentukan organisasi
atau lembaga.
3. Disiplin Tanggung Jawab Kerja

Salah satu wujud tanggung jawab pegawai adalah penggunaan dan

pemeliharaan peralatan yang sebaik-baiknya sehingga dapat menunjang

kegiatan kantor berjalan dengan lancar. Serta adanya kesanggupan dalam
menghadapi pekerjaan yang menjadi tanggung jawabnya sebagai seorang.

2.3 Motivasi

2.3.1 Pengertian Motivasi

Motivasi (motivation) berasal dari kata latin yaitu ”Movere” yang berarti
“menggerakkan” (to move). Motivasi merupakan hasil sejumlah proses yang bersifat
internal atau eksternal bagi seorang individu yang menyebabkan timbulnya sikap
antusias dalam melaksanakan suatu kegiatan. Motivasi adalah suatu keadaan dalam
pribadi yang mendorong keinginan individu untuk melakukan keinginan tertentu
guna mencapai tujuan (Nafrizal, 2012).

Motivasi adalah pemberian daya penggerak yang menciptakan kegairahan
seseorang agar mereka mau bekerja sama, bekerja efektif dan terintegrasi dengan
segala daya upayanya untuk mencapai kepuasaan (Hasibuan 2011:142). Motivasi
adalah suatu kecenderungan untuk beraktifitas, dimulai dari dorongan dalam diri
(drive) dan diakhiri dengan penyesuaian diri, penyesuaian diri dikatakan untuk
memuaskan motif (Anwar dan Trinton, 2015:323).

Reksohadiprojo (2010:95) menguraikan bahwa "Motivasi adalah keinginan,

kebutuhan, tujuan, sasaran, dorongan dan insentif, dengan demikian dapat dikatakan

bahwa motivasi adalah keadaan kejiwaan yang mendorong, mengaktifkan atau
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mengerakkan, mengarahkan serta menyalurkan prilaku seseorang yang terarah pada
pencapaian tujuannya.

Berbicara mengenai motivasi juga tidak terlepas dari pembinaan tenaga kerja,
karena antara kedua-duanya berhubungan erat satu dengan yang lainnya. Steers
(2011:191) menyebutkan bahwa motivasi adalah daya pendorong yang
mengakibatkan seorang anggota organisasi agar mau dan rela untuk
menyelenggarakan berbagai kegiatan yang menjadi tanggung jawabnya dan
menunaikan kewajiban-kewajibannya.

Arifin (2013:3) menjelaskan bahwa motivasi merupakan salah satu daya
pendorong atau perangsang seseorang untuk bekerja yang tujuannya adalah untuk
memperoleh imbalan yang ada kaitannya langsung dengan kerjanya, disamping itu
seseorang akan menurun semangatnya dalam bekerja apabila imbalan dalam bentuk
natura maupun uang tidak segera diberikan/ditunda.

Dari pengertian tersebut diatas dapat diketahui bahwa motivasi itu terdiri dari
tiga komponen yang sangat penting yang antara lain adalah kebutuhan, dorongan dan
juga tujuan, karena kebutuhan merupaken Segi pertama dari motivasi, sebab motivasi
ini timbul dari seorang apabila ia merasa adanya kekurangan-kekurangan atau
kelemahan-kelemahan dalam dirinya terutama pada orang tersebut.

Sedangkan yang kedua adalah untuk mengatasi ketidakseimbangan yang
biasanya dapat melahirkan suatu dorongan, yang berarti dorongan merupakan usaha
untuk pemenuhan kekurangan-kekurangan secara terarah, dan segi yang ketiga
motivasi adalah tujuan dalam kaitannya dengan keperilakuan, karena tujuan adalah
segala sesuatu yang menghilangkan kebutuhan dan mengurangi dorongan dengan

kata lain mencapai tujuan berarti mengembalikan semangat kerja karyawan dalam
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menjalankan tugas-tugas yang telah direncanakan oleh sebuah lembaga atau oleh
sebuah instansi.
2.3.2 Pengertian Motivasi Kerja

Setiap karyawan memiliki rangsangan yang berlainan sebagai akibat dari latar
belakang pendidikan, pengalaman dan lingkungan masyarakat yang beraneka ragam,
dimana hal tersebut akan terbawa juga dalam hubungan kerjanya, sehingga akan
mempengaruhi sikap dan tingkah laku karyawan dalam melaksanakan tugas-
tugasnya.

Nafrizal (2012) menyebutkan bahwa "Motivasi kerja merupakan salah satu
daya pendorong seseorang para karyawan untuk memenuhi kebutuhan yang paling
kuat sesuai waktu, keadaan dan pengalaman yang bersangkutan mengikuti suatu
jenjang sesuai dengan tingkatan-tingkatan yang akhirnya mempunyai rasa tanggung
jawab untuk mencapai hasil prestasi yang tinggi dari karyawan itu sendiri*.

Anwar dan Trinton (2015:324) menguraikan bahwa motivasi kerja
merupakan salah satu daya perangsang atau daya pendorong untuk mau bekerja
dengan segiat-segiatnya. Dalam pengertian lain, Munie (2012:150) menyebutkan
bahwa Motivasi kerja adalah memberikan daya perangsang kepada karyawan yang
bersangkutan agar dapat bekerja dengan segala daya dan upayanya".

Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa motivasi kerja merupakan salah
satu alat untuk mendorong atau merangsang para karyawan atau tenaga kerja untuk
bekerja lebih giat dalam kegiatan atau tugas-tugas yang dibebankan, hal ini
dimaksudkan agar tujuan dalam suatu organisasi dapat tercapai sesuai dengan yang

diharapkan sebelumnya.
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2.3.3 Jenis - Jenis Motivasi

Dalam memotivasi pegawai perlu diperhatikan jenis motivasi yang diberikan
agar dalam pelaksanaannya dapat efektif. Secara umum motivasi dapat
dikelompokan atas dua jenis, yaitu motivasi positif dan motivasi negatif. Dalam
motivasi positif, manejer memotivasi bawahan dengan memberikan hadiah bagi
mereka yang berprestasi baik. Sedangkan pada motivasi negatif, manejer memotivasi
bawahannya dengan memberikan hukuman kepada mereka yang pekerjaannya
kurang baik atau prestasinya rendah. Dalam motivasi negatif ini, semangat kerja
bawahan dalam jangka pendek akan meningkat karena mereka takut dihukum,

namun dalam jangka panjang dapat berakibat kurang baik (Steers dan Porter, 2011).

Menurut Steers dan Porter (2011), secara garis besar motivasi bisa diberikan
dalam bentuk:

a. Motivasi Positif
Yaitu proses untuk mencoba mempengaruhi orang lain agar menjalankan sesuatu
yang Kita inginkan dengan cara memberikan kemungkinan untuk mendapatkan
“hadiah”.

b. Motivasi Negatif
Yaitu proses untuk mempengaruhi seseorang agar melakukan sesuatu yang kita
inginkan, tetapi tehnik dasar yang digunakan adalah lewat kekuatan, ketakutan
dan ancaman.

Hampir sama dengan pendapat tersebut, Ranupandojo dan Husnan (2011:86)
menyatakan bahwa secara garis besar motivasi dibagi pada dua bagian, yaitu :

a. Motivasi positif, adalah proses untuk mencoba mempengaruhi seseorang manajer
dapat melakukan sesuatu kegiatan yang kita inginkan. Di mana motivasi ini
terdiri dari penghargaan terhadap pekerjaan yang dilakukan, informasi, perhatian,
persaingan, partisipasi, kebanggan dan uang.

b. Motivasi negatif, adalah proses mempengaruhi seseorang agar mau melakukan
sesuatu yang diinginkan dgn teknik yang membuat ketakutan.

Dalam kenyataannya, pimpinan organisasi atau para manajer haruslah

menggunakan kedua jenis motivasi ini, namun harus dengan pertimbangan dim

proporsi penerapannya, termasuk dgn mempertimbangkan situasi, kondisi serta orang
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yang akan dimotivasi. Dalam memotivasi para bawahan perlu juga diperhatikan,
bahwa motivasi yang efektif bagi seseorang belum tentu efektif juga untuk orang
yang lain. Keberhasilan motivasi juga dapat dilihat dalam pelaksanaan suatu
pekerjaan yang diberikan. Artinya bila hasil kerja yang dicapai meningkat, berarti
motivasi kerja pegawai cukup tinggi. Tetapi bila yang terjadi adalah menurunnya
hasil kerja, maka perlu dilakukan peninjauan kembali terhadap motivasi yang

digunakan.

2.3.4 Indikator Motivasi Kerja

Reni (2015), menyatakan bahwa:aspek-aspek yang memperngaruhi motivasi
adalah sebagai berikut: 1). Motivasi kerja yang tinggi, 2). Tidak pernah merasa bosan
dalam bekerja, 3). Giat dan penuh motivasi dalam bnekerja, 4) Pekerjaan
diselesaikan tepat waktu, 5). Selalu kuat dalam bekerja, 6). Motivasi sangat tinggi
dalam bekerjasama, 7). Pengembangan kemampuan, 8) Rasa aman dalam bekerja, 9)
Mendapatkan gaji yang adil dan kompetitif, 10). Lingkungan Kkerja yang
menyenangkan, dan 11). Penghargaan atas prestasi kerja dan perlakuan yang adi dari
manajemen.

Indikator atau pengukuran terhadap motivasi kerja menurut Edwin B. Flippo
dalam Hasibuan (2010) menyatakan bahwa: 1) upah yang layak, 2) Kesempatan
untuk maju, 3) Promosi, 4) Pengakuan sebagai individu, 5) Keamanan, 6) Tempat
kerja yang baik, 7) Penerimaan oleh kelompok, 8) Perlakuan yang wajar, dan 9)
Pengakuan atas prestasi. Sedangkan menurut Hasibuan dalam Brantas (2010)

menyatakan bahwa: 1) Upah yang adil dan layak, 2) Kesempatan untuk maju, 3)
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Pengakuan sebagai individu, 4) Keamanan bekerja, 5) Tempat kerja yang baik, 6)
Penerimaan oleh kelompok, 7) Perlakuan yang wajar, dan 8) Pengakuan atas prestasi.

Maslow yang dikutip Hasibuan (2010), menyatakan bahwa: faktor-faktor
yang mempengaruhi motivasi kerja adalah sebagai berikut: a) Kebutuhan fisiologis
(Physiological Needs), b) Kebutuhan akan rasa aman (Safety and Security Needs), c)
Kebutuhan sosial, atau afiliasi (affiliation or acceptance Needs), d) Kebutuhan yang
mencerminkan harga diri (Esteem or Status Needs), e) Kebutuhan aktualisasi diri

(Self Actualization).

2.4 Komitmen
2.4.1 Pengertian Komitmen Kerja

Konsep tentang komitmen karyawan terhadap organisasi ini (disebut pula
dengan komitmen Kkerja), yang mendapat perhatian dari manajer maupun ahli
perilaku organisasi, berkembang dari studi awal mengenai loyalitas karyawan yang
diharapkan ada pada setiap karyawan. Komitmen kerja atau komitmen organisasi
merupakan suatu kondisi yang dirasakan oleh karyawan yang dapat menimbulkan
perilaku positif yang kuat terhadap organisasi kerja yang dimilikinya. Menurut Steers
dan Porter (2011:520), suatu bentuk komitmen kerja yang muncul bukan hanya
bersifat loyalitas yang pasif, tetapi juga melibatkan hubungan yang aktif dengan
organisasi kerja yang memiliki tujuan memberikan segala usaha demi keberhasilan
organisasi kerja yang bersangkutan.

Mowday (2010:64) mendefinisikan komitmen kerja sebagai kekuatan relatif
dari identifikasi individu dan keterlibatannya dengan organisasi kerja. Sementara

Michael (2012:136) memandang komitmen kerja sebagai suatu orientasi nilai
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terhadap kerja yang menunjukkan bahwa individu sangat memikirkan pekerjaannya,
pekerjaan memberikan kepuasan hidup, dan pekerjaan memberikan status bagi
individu. Selanjutnya Steers dan Porter (2011:525) mengemukakan adanya tiga
karakteristik yang bisa digunakan sebagai pedoman telah komitmen kerja, yaitu :
a. Adanya keyakinan yang kuat dan penerimaan tujuan serta nilai-nilai yang
dimiliki organisasi kerja.
b. Terdapatnya keinginan untuk mempertahankan diri agar tetap dapat menjadi
anggota organisasi tersebut.
c. Adanya kemauan untuk berusaha keras sebagai bagian dari organisasi kerja.
Dalam kerangka perilaku organisasi terdapat sejumlah sikap yang berkaitan
dengan pekerjaan. Kebanyakan riset dalam ilmu perilaku organisasi memperhatikan
ketiga sikap yang meliputi:kepuasan Kkerja, keterlibatan kerja, dan komitmen
organisasi (Brooke, Russel, Price, 2010:139-145). Disamping itu Chrles O’Reilly
(2012, 9-25) menyatakan bahwa komitmen organisasi secara umum dipahami
sebagai ikatan kejiwaan individu terhadap organisasi termasuk keterlibatan kerja,

kesetiaan dan perasaan percaya pada nilai-nilai organisasi.

2.4.2 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Komitmen Kerja

Faktor-faktor Komitmen Kerja. Faktor-faktor komitmen kerja dapat dilihat
dari kajian Davis (2012:474) dengan membagi faktor-faktor komitmen kerja menjadi
empat karakteristik yang meliputi :
a. Faktor Personal
b. Karakteristik Kerja

c. Karakteristik struktur
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d. Pengalaman Kerja

Pendapat tersebut didukung oleh Griffin (2012:147) yang menyatakan bahwa
komitmen organisasi merupakan sikap yang mencerminkan sejauh mana seseorang
individu mengenal dan terikat pada organisasinya. Seseorang individu yang memiliki
komitmen tinggi kemungkinan akan melihat dirinya sebagai anggota sejati
organisasi. Komitmen organisasi merupakan sikap yang merefleksikan loyalitas
karyawan pada organisasi dan proses berkelanjutan, dimana anggota organisasi
mengekspresikan perhatiannya terhadap organisasi dan keberhasilan serta kemajuan
yang berkelanjutan.

Komitmen kerjai memiliki tiga dimensi (Meyer dan Allen, 2012:106),

1. Komitmen Efektif (effective commitmen), yaitu sebuah keterikatan emosional
karyawan dan keterlibatan dalam organisasi.

2. Komitmen Berkelanjutan (continuence commitment), vyaitu komitmen
berdasarkan kerugian yang berhubungan dengan keluarnya karyawan dari
organisasi. Hal ini mungkin karena kehilangan senioritas atas promosi atau
benefit.

3. Komitmen Normatif (normative commitment), yaitu perasaan wajib untuk tetap
berada dalam organisasi karena memang harus seperti itu. Tindakan tersebut
merupakan hal benar yang harus dilakukan.

Dessler dan Gary (2012:76) memberikan pedoman khusus untuk
mengimplementasikan sistem manajemen yang ingin membantu memecahkan
masalah dan meningkatkan komitmen organisasi pada diri karyawan, yaitu :

1. Memperjelas dan mengkomunikasikan misi; memperjelas misi dan ideologi;
berkharisma; menggunakan praktik perekrutan berdasarkan nilai; menekankan
orientasi berdasarkan nilai dan pelatihan; membentuk tradisi.

2. Menjamin keadilan organisasi; memiliki prosedur penyampaian keluhan yang
komprehensif; menyediakan komunikasi dua arah yang ekstensif.

3. Menciptakan rasa komunitas; membangun homogenitas berdasarkan nilai;
keadilan; menekankan kerjasama; saling mendukung dan bekerja secara tim.

4. Mendukung perkembangan karyawan; melakukan aktualisasi; memberikan
pekerjaan menantang pada tahun pertama; memajukan dan memberdayakan;
mempromosikan dari dalam; menyediakan aktivitas perkembangan; menyediakan
keamanan kepada karyawan tanpa jaminan.



30

Komitmen merupakan sebuah sikap dan perilaku yang saling mempengaruhi
antara satu dengan yang lain. Komitmen karyawan terhadap organisasinya adalah
kesetiaan karyawan terhadap organisasinya, disamping juga akan menumbuhkan
loyalitas dan dapat melibatan diri karyawan dalam mengambil berbagai keputusan.
Oleh karenanya komitmen akan menimbulkan rasa ikut memiliki bagi karyawan
terhadap organisasi.

Konsep tentang komitmen karyawan terhadap organisasi ini (disebut pula
dengan komitmen Kkerja), yang mendapat perhatian dari pimpinan perusahaan
maupun ahli perilaku organisasi, berkembang dari studi awal mengenai loyalitas
karyawan yang diharapkan ada pada setiap karyawan. Komitmen Kkerja atau
komitmen organisasi merupakan suatu kondisi yang dirasakan oleh karyawan yang
dapat menimbulkan perilaku positif yang kuat terhadap organisasi kerja yang
dimilikinya. Menurut Steers dan Porter (2011:520), suatu bentuk komitmen kerja
yang muncul bukan hanya bersifat loyalitas yang pasif, tetapi juga melibatkan
hubungan yang aktif dengan organisasi kerja yang memiliki tujuan memberikan
segala usaha demi keberhasilan organisasi kerja yang bersangkutan.

Mowday (2010:64) mendefinisikan komitmen kerja sebagai kekuatan relatif
dari identifikasi individu dan keterlibatannya dengan organisasi kerja. Sementara
Michael (2012:136) memandang komitmen kerja sebagai suatu orientasi nilai
terhadap kerja yang menunjukkan bahwa individu sangat memikirkan pekerjaannya,
pekerjaan memberikan kepuasan hidup, dan pekerjaan memberikan status bagi
individu. Selanjutnya Steers dan Porter (2010:525) mengemukakan adanya tiga

karakteristik yang bisa digunakan sebagai pedoman telah komitmen kerja, yaitu :
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a. Adanya keyakinan yang kuat dan penerimaan tujuan serta nilai-nilai yang dimiliki
organisasi kerja.

b. Terdapatnya keinginan untuk mempertahankan diri agar tetap dapat menjadi
anggota organisasi tersebut.

c. Adanya kemauan untuk berusaha keras sebagai bagian dari organisasi kerja.

Dalam kerangka perilaku organisasi terdapat sejumlah sikap yang berkaitan

dengan pekerjaan. Kebanyakan penelitian dalam ilmu perilaku organisasi

memperhatikan ketiga sikap yang meliputi: kepuasan kerja, keterlibatan kerja, dan

komitmen organisasi (Brooke, Russel, Price, 2010:139-145). Disamping itu Charles

O’Reilly (2012:9-25) menyatakan bahwa komitmen organisasi secara umum

dipahami sebagai ikatan kejiwaan individu terhadap organisasi termasuk keterlibatan

kerja, kesetiaan dan perasaan percaya pada nilai-nilai organisasi.

2.4.3 Indikator Komitmen Kerja
Variabel komitmen organisasi dapat diukur menggunakan indikator, yaitu:
(Charles, 2012:9-25) :

Memiliki komitmen yang tingi dalam bekerja

Sangat berpengalaman

Sangat setia dalam bekerja

Adanya kepercayaan yang tinggi terhadap lembaga tempat kerja.

Adanya kebanggaan tersendiri terhadap lembaga tempat kerja sebagai

suatu lembaga yang baik untuk bekerja.

Selalu terlibat dalam organisasi di tempat bekerja

Komitmen yang tinggi mampu meningkatkan kinerja

Komitmen yang tinggi memberikan kepuasan dalam bekerja

Keinginan untuk memelihara dan menjaga nama baik lembaga tempat

bekerja.

10. Peluang bagi dalam membuat keputusan untuk meningkatkan kinerja
lembaga.

11. Komitmen yang tinggi membuat lebih bersemangat

12. Memegang teguh prinsip kebebasan dengan tidak mengurangi

kepedulian terhadap masa depan lembaga tempat bekerja.

arONE
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Soekidjan, (2012), indikator-indikator komitmen yang dapat dilihat pada
karyawan adalah:

a. Melakukan upaya penyesuaian, dengan cara agar cocok di organisasinya
dan melakukan hal-hal yang diharapkan, serta menghormati norma-norma
organisasi, menuruti peraturan dan ketentuan yang berlaku.

b. Meneladani kesetiaan, dengan cara membantu orang lain, menghormati
dan menerima hal-hal yang dianggap penting oleh atasan, bangga menjadi
bagian dari organisasi, serta peduli akan citra organisasi.

c. Mendukung secara aktif, dengan cara bertindak mendukung misi
memenuhi kebutuhan/misi organisasi dan menyesuaikan diri dengan misi
organisasi

d. Melakukan pengorbanan pribadi, dengan cara menempatkan kepentingan
organisasi diatas kepentingan pribadi, pengorbanan dalam hal pilihan
pribadi, serta mendukung keputusan yang menguntungkan organisasi
walaupun keputusan tersebut tidak disenangi.

2.5 Penelitian Sebelumnya

Toar, (2013) dalam penelitiannya yang berjudul “Beban Kerja Dan Motivasi
Pengaruhnya Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Bank Tabungan Negara Tbk
Cabang Manado” menyebutkan beban kerja dan motivasi kerja secara simultan
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Motivasi kerja secara parsial
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Sementara beban kerja secara
parsial juga berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

Sulystianto, (2013) dalam penelitiannya yang berjudul “Pengaruh Motivasi
Dari Pimpinan, Kompensasi Dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Pegawai (Balai
Karantina lkan Kelas li Tanjung Emas — Semarang )” menyebutkan motivasi,
kompensasi, dan disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai di
Balai Karantina Ikan Kelas Il Tanjung Emas Semarang. Motivasi berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja pegawai di Balai Karantina Ikan Kelas Il Tanjung

Emas Semarang. Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja

pegawai di Balai Karantina lkan Kelas Il Tanjung
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Anwar dkk, ( 2015) dalam penelitiannya yang berjudul “Effect of Work
Discipline, Work Motivation and Job Satisfaction on Employee Organizational
Commitment in the Company (Case Study in PT. Dada Indonesia)” mengatakan
terdapat pengaruh Disiplin kerja, motivasi Kkerja, kepuasan kerja dan komitmen
organisasi terhadap kepuasan kerja.

Gunawan, (2013) dalam penelitiannya yang berjudul “Pengaruh Lingkungan
Organisasi, Kompensasi dan Disiplin Kerja Terhadap Motivasi Kerja Serta
Dampaknya Terhadap Kinerja Pegawai Kantor Pertanahan Kota Banda Aceh”
menyebutkan terdapat Pengaruh Lingkungan Organisasi, Kompensasi Dan Disiplin
Kerja baik Terhadap Motivasi maupun Terhadap Kinerja

Abdi, (2014) dalam penelitiannya yang berjudul “Pengaruh Beban Kerja,
Kompetensi, Motivasi dan Kompensasi Terhadap Kinerja Pegawai dan Dampaknya
Terhadap Kinerja Dinas Pengelolaan Keuangan Dan Kekayaan Daerah Kabupaten

Aceh Barat” menyebutkanb terdapat pengaruh yang signifikan beban Kkerja,

kompetensi, motivasi dan kompensasi terhadap kinerja
Adapun perbedaan dan persamaan penelitian ini dengan penelitian

sebelumnya adalah sebagai berikut :

Tabel 2.1
Penelitian Terdahulu
No | Peneliti/Judul Variabel Mom_je_zl Hasil Penelitian
Persamaan Perbedaan Penelitian
1 Beban Kerja o Motivasi o Kepuasan Model Regresi | Beban kerja dan motivasi
Dan Motivasi o Kinerja kerja kerja secara simultan
Pengaruhnya e Model Regresi | Komitmen berpengaruh signifikan
Terhadap « Disiplin terhadap kinerja karyawan.
Kinerja o Lokasi Motivasi kerja secara
Karyawan penelitian, parsial berpengaruh
Pada Pt. Bank o Objek signifikan terhadap kinerja
Tabungan Penelitian karyawan. Sementara beban
Negara Thk o Waktu kerja secara parsial juga
Cabang « Sampel berpengaruh terhadap
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Manado (Toar,
2013)

Kinerja karyawan.

Pengaruh e Disiplin Kerja |e Kompensas |Model Regresi | motivasi, kompensasi, dan
Motivasi Dari e Kinerja i disiplin kerja berpengaruh
Pimpinan, o Motivasi o Disiplin signifikan terhadap kinerja
Kompensasi  Model Regresi | ® Komitmen pegawai di Balai Karantina
Dan Disiplin o Kepuasan Ikan Kelas Il Tanjung Emas
Kerja Terhadap Kerja Semarang. Motivasi
Kinerja o Lokasi berpengaruh positif dan
Pegawai (Balai penelitian, signifikan terhadap Kkinerja
Karantina Ikan « Objek pegawai di Balai Karantina
Kelas li Penelitian Ikan Kelas 1l Tanjung Emas
Tanjung Emas o Waktu Semarang. Kompensasi
— Semarang ) « Sampel berpengaruh positif dan
(Sulystianto, signifikan terhadap Kkinerja
2013) pegawai di Balai Karantina
Ikan Kelas Il Tanjung

Effect of Work |e Disiplin Kerja |e Kinerja Model Regresi | Terdapat pengaruh
Discipline, o Motivasi Kerja Lokasi Disiplin kerja, motivasi
Work « Kepuasan penelitian kerja, kepuasan kerja dan
Motivation and Kerja e Objek komitmen organisasi
Job o Komitmen Penelitian terhadap kepuasan kerja
Satisfactionon | Organisasi e Waktu
Employee e Model Regresi |  Sampel
Organizational
Commitment
in the
Company
(Case Study in
PT. Dada
Indonesia)
(Anwar, dan
Tinton
Rumbungan
Octorend,
2015)
Pengaruh ¢ Disiplin Kerja | Kepuasan | Model Regresi | Terdapat Pengaruh
Lingkungan e Kinerja kerja Lingkungan Organisasi,
Organisasi, o Motivasi o Komitme Kompensasi Dan Disiplin
Kompensasi n Kerja baik Terhadap
Dan Disiplin Organisas Motivasi maupun Terhadap
Kerja Terhadap i Kinerja
Motivasi Kerja e Lokasi
Serta penelitian
Dampaknya ,
Terhadap o Objek
Kinerja Penelitian
iegf’tlwa' e Waktu

antor
Pertanahan > Sampel
Kota Banda
Aceh
(Gunawan,

2013)
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Pengaruh Beban |e Kinerja e Beban Model Path Terdapat pengaruh yang
Kerja, e Motivasi Kerja signifikan beban kerija,
Kompetensi, e Model Regresi|® Kompeten kompetensi, motivasi dan
Motivasi dan Si kompensasi terhadap kinerja
Kompensasi e Kepuasan
Terhadap Kerja
Kinerja Pegawai e Kompensas
dan Dampaknya i
Terhadap e Lokasi
Kinerja Dinas penelitian
Pengelolaan « Objek '
Keuangan Dan Penelitian
Kekayaan e Wakiu
Daerah |
Kabupaten * Sampe
P e Mengguna
Aceh Barat K 99 del
(Abdi, 2014) P:?h mode

2.6 Hubungan Antar Variabel
2.6.1 Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja

Wali, (2012) dan Setyaningdyah (2013) menyebutkan bahwa terdapat
pengaruh yang signifikan dan positif antara disiplin kerja terhadap kinerja dimana
semakin tinggi disiplin kerja maka semakin tinggi pula kinerja. Sulystianto, (2013)
dalam penelitiannya menyebutkan bahwa terdapat pengaruh yang positif disiplin
kerja terhadap kinerja. Semakin tinggi disiplin kerja maka akan semakin meningkat
kinerja dan sebaliknya semakin rendah disiplin kerja maka akan semakin rendah
kinerja. Sulystianto, (2013) dalam penelitiannya menyebutkan bahwa disiplin kerja
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai semakin tinggi disiplin maka

kinerja akan semakin meningkat dan begitu juga sebaliknya.

2.6.2 Pengaruh Motivasi Kerja Tehadap Kinerja
Menurut Dawud (2012) dan Effendy (2013), menyatakan bahwa: hubungan
Motivasi kerja dengan Kinerja Pegawai adalah: semakin tinggi motivasi karyawan

dalam berkerja, maka kinerja yang dihasilkan juga semakin efektif dan kompeten di
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dalam bidangnya. Penelitian yang dilakukan oleh Tommy Melitza (2011), Listianto
dan Setiaji (2013), dan Sri (2010) menyatakan bahwa: motivasi kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Selain itu juga penelitian yang
dilakukan oleh Prasetyo dan Wahyuddin (2003), dan Walumbwa, et.al. (2014),
menyatakan bahwa: motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan, dan motivasi merupakan faktor dominan yang mempengaruhi Kinerja
karyawan.

Abdul Hakim dan Wiyono (2009) menyetakan bahwa motivasi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja. Sulystianto, (2013) dalam penelitiannya
menyebutkan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan dan positif motivasi kerja
terhadap kinerja. Semakin tinggi motivasi kerja maka akan semakin tinggi kinerja

dan sebaliknya semakin rendah motivasi kerja maka akan semakin rendah kinerja.

2.6.3 Pengaruh Komitmen Tehadap Kinerja

Konsep tentang komitmen organisasi berkembang pada studi awal mengenai
loyalitas individu yang diharapkan ada pada diri pegawai. Keterikatan kerja yang
sangat erat merupakan suatu kondisi yang dirasakan para pegawai, sehingga
menimbulkan perilaku positif yang kuat terhadap organisasi kerja yang dimiliki.

Seseorang dengan komitmen organisasi yang tinggi akan melakukan apa pun
untuk kemajuan organisasi (Koesmono, 2010). Komitmen organisasi dapat
digunakan untuk memprediksi aktivitas profesional dan perilaku kerja (Sarmawa,
2015). Berarti pegawai yang memiliki komitmen organisasi yang tinggi akan
melakukan segala usaha agar dapat mencapai tujuan organisasi. Apabila tujuan
organisasi tercapai maka kinerja organisasi akan menjadi lebih baik. Begitu juga

dengan penelitian terdahulu yang menyatakan bahwa komitmen organisasi
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berpengaruh positif terhadap kinerja (Rizal, 2014). Rashid et al (2003) menunjukkan

efek positif antara komitmen organisasi dan kinerja organisasi..

Berdasarkan tinjauan kepustakaan dan penelitian sebelumnya maka dapat

digambarkan kerangka pemikiran sebagai berikut:

Gambar 2.1: Kerangka Pemikiran

2.7 Hipotesis
Berdasarkan latar belakang masalah, identifikasi masalah dan tujuan

penelitian, maka dapat diambil suatu hipotesis bahwa:

Hi: Terdapat pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja pegawai UPTD PPMHP
Dinas Kelautan Dan Perikanan Aceh.

H.: Terdapat pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja pegawai UPTD PPMHP
Dinas Kelautan Dan Perikanan Aceh.

Hs: Terdapat pengaruh Komitmen kerja terhadap kinerja pegawai UPTD PPMHP
Dinas Kelautan Dan Perikanan Aceh.

H4:  Terdapat pengaruh disiplin kerja, Motivasi kerja, Komitmen kerja terhadap

kinerja pegawai UPTD PPMHP Dinas Kelautan Dan Perikanan Aceh.



3.1 Lokasi dan Obyek Penelitian

BAB Il

METODE PENELITIAN

Penelitian ini dilaksanakan pada UPTD PPMHP Dinas Kelautan Dan Perikanan

Aceh, dengan obyek penelitian dibatasi hanya terhadap variabel disiplin, motivasi,

komitmen dan kinerja.

3.2 Populasi Penelitian

Populasi adalah totalitas dari semua objek atau individu yang memiliki

karakteristik tertentu, jelas dan lengkap yang akan diteliti (bahan penelitian), sedangkan

sampel adalah bagian dari populasi yang diambil melalui cara-cara tertentu yang juga

mewakili karakteristik tertentu, jelas, dan lengkap yang dianggap mewakili populasi”

(Igbal, 2010:84). Karena populasinya terbatas maka metode pengambilan sampel yang

digunakan dalam penelitian ini dengan menggunakan metode “sensus” sehingga

diperoleh populasi sebanyak 30 responden.

Karakteristik Populasi
SMA 2
Pendidikan DIl 2
S1 21
S2 5
Total 30
I 8
Pangkat I 18
v 4
Total 30
1-5 Tahun 5
Lama Bekerja 6-10 Tahun 7
11-15 Tahun 13
16-20 Tahun 5
Total 30

38
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3.3 Teknik Pengumpulan Data

Untuk memperoleh data-data di dalam membahas permasalahan ini, penulis
melakukan serangkaian kegiatan pengumpulan data, melalui kuisioner yaitu teknik
pengumpulan data melalui kuisioner yaitu dengan menyebarkan sejumlah pertanyaan-
pertanyaan dengan format tertentu dan berbagai pilihan didalamnya untuk dijawab oleh
responden. Penulis melakukan pengumpulan data dengan dokumentasi, yaitu dengan

cara mengumpulkan data dan informasi yang diberikan oleh intansi terkait..

3.4 Skala Pengukuran

Data hasil penelitian yang diperoleh melalui penyebaran kuesioner dalam bentuk
kualitatif dikomposisikan terlebih dahulu agar menjadi data yang kuantitatif. Adapun
nilai kuantitatif yang dikomposisikan dilakukan dengan menggunakan Skala Likert dan
untuk satu pilihan dinilai (Score) dengan jarak Likert 1. Nilai (Score) dari pilihan
tersebut antara lain 1, 2, 3, 4 dan 5. Masing-masing nilai dari pilihan tersebut dapat

dilihat berikut ini.

Keterangan (Pilihan) Score

1. Sangat tidak setuju 1

2. Tidak setuju

3. Kurang Setuju

4. Setuju

gl ] WO DN

5. Sangat setuju
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3.5 Peralatan Analisis Data

Untuk mengetahui pengaruh Disiplin Kerja, Motivasi Kerja dan Komitmen Kerja
Terhadap Kinerja Pegawai UPTD PPMHP Dinas Kelautan dan Perikanan Aceh
dilakukan dengan menggunakan alat ukur regresi linear berganda dan akan diolah
dengan menggunakan program SPSS (Statistical Product Social Siance) versi 20,

adapun formulanya sebagai berikut:

Y =a+ b X;+ byXo+ b3X3 +e

dimana:
Y = Kinerja
a = Konstanta

by
b, = Kaoefisien regresi Motivasi

Koefisien regresi Disiplin

b; = Kaoefisien regresi Komitmen
X1 = Disiplin

X2 = Motivasi

X3 = Komitmen

e = Faktor pengganggu

3.6 Pengujian Statistik
Untuk menguji hipotesis dalam penelitian ini penulis menggunakan uji F secara
parsial dan uji t yaitu pada tingkat keyakinan (convidend interval 95 %) atau tingkat
kesalahannya (alpha) o sebesar 0,05.

Jika statistik F-pjuung > statistik F-tane, maka Ha diterima dan Jika statistik F-piwung <
statistik F-tyne;, maka Ha ditolak



Pegujian Hipotesis uji
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Kriteria

Hipotesis

Ho1: Bi=0

Tidak adanya pengaruh disiplin kerja,
terhadap kinerja pegawai UPTD
PPMHP Dinas Kelautan dan Perikanan Aceh

Hal: BI#O

Adanya pengaruh disiplin kerja,
terhadap kinerja pegawai UPTD
PPMHP Dinas Kelautan dan Perikanan Aceh

Hoz: f2= 0

Tidak adanya pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja
pegawai
UPTD PPMHP Dinas Kelautan dan Perikanan Aceh
secara parsial terhadap kinerja aparatur Pemerintah Aceh

Ha2: BZ?ﬁ 0

Adanya pengaruh motivasi kerja
terhadap kinerja pegawai UPTD PPMHP
Dinas Kelautan dan Perikanan Aceh.

Hos: 3 =0

Tidak adanya pengaruh komitmen kerja terhadap kinerja
pegawai UPTD PPMHP Dinas Kelautan dan Perikanan

Aceh secara parsial terhadap kinerja aparatur Pemerintah
Aceh

Has: BI:’;'£ 0

Adanya pengaruh komitmen kerja terhadap kinerja pegawai
UPTD PPMHP Dinas Kelautan dan Perikanan Aceh
secara parsial terhadap kinerja aparatur Pemerintah Aceh

Penggujian Hipotesis uji t

Kriteria Hipotesis
Tidak adanya pengaruh disiplin kerja, motivasi kerja
Ho1: Bi B2, fp3=0 dan komitmen kerja terhadap kinerja pegawai UPTD

PPMHP Dinas Kelautan dan Perikanan Aceh

Hai: Bi B2, B3#0

Adanya pengaruh disiplin kerja, motivasi kerja
dan komitmen kerja terhadap kinerja pegawai UPTD
PPMHP Dinas Kelautan dan Perikanan Aceh




3.7 Operasional Variabel
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. R . . Skala Item
No. Variabel Definisi operasional Indikator Ukuran Skala Pertayaan
Independen
1. | Disiplin Disiplin adalah suatu Masuk dan keluar 1-5 Likert Al
prosedur yang mengoreksi sesaui dengan jam
atau menghukum seseorang kerja yang
bawahan karena melanggar ditetapkan
aturan atau prosedur Selalu tepat dalam 1-5 Likert A2
(Dessler, 2011 : 275) penyiapan hasil
pekerjaan
Peraturan 1-5 Likert A3
kedisiplinan
Selalu mengikuti 1-5 Likert A4
apel resmi
Masuk dan pulang 1-5 Likert A5
kantor tepat waktu
Tidak pernah 1-5 Likert A6
menyianyiakan
waktu
Pemanfaatan waktu 1-5 Likert A7
dalam bekerja
(Gibson dkk,
2012:188)
2. |Motivasi Motivasi adalah suatu Motivasi Yang 1-5 Likert B1
kecenderungan untuk Tinggi
beraktifitas, dimulai dari Tidak Pernah 1-5 Likert B2
dorongan dalam diri (drive) Merasa Bosan
dan diakhiri dengan Giat Dan Penuh 1-5 Likert B3
penyesuaian diri, Motivasi
penyesuaian diri dikatakan Diselesaikan Tepat 1-5 Likert B4
untuk memuaskan motif Waktu
(Anwar dan Trinton, Selalu Kuat Dalam 15 Likert B5
2015323) Bekerja
Motivasi Sangat 1-5 Likert B6
Tinggi
Pengembangan 1-5 Likert B7
Kemampuan (Reni
2015)
3. |Komitmen Komitmen Kkerja sebagai Memiliki komitmen 1-5 Likert C1
Kerja suatu orientasi nilai terhadap | yang tingi dalam
kerja yang menunjukkan bekerja
bahwa individu sangat Sangat 1-5 Likert c2
memikirkan pekerjaannya, berpengalaman
pekerjaan memberikan Sangat setia dalam 1-5 Likert C3
kepuasan hidup, dan bekerja
pekerjaan memberikan status | Selalu terlibat dalam 1-5 Likert ca
bagi individu (Michael, organisasi di tempat
2012:136) bekerja
Komitmen yang 1-5 Likert C5
tinggi mampu
meningkatkan
kinerja
Komitmen yang 1-5 Likert Cé6
tinggi memberikan
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kepuasan dalam
bekerja

Komitmen yang 1-5 Likert Cc7
tinggi membuat
lebih bersemangat
(Charles, 2012:9-25)

Dependen

6. | Kinerja kinerja adalah hasil kerja Kualitas Dan 1-5 Likert D1
secara kualitas dan kuantitas | Kuantitas Hasil
yang dicapai oleh seorang Kerja

pegawai dalam melaksanakan | Sealalu Sesuai 1-5 Likert D2
tugasnya sesuai dengan Dengan Standart
tanggung jawab yang Kualitas

diberikan kepadanya. Selalu Sesuai 1-5 Likert D3
Anwar dan Trinton Dengan Target

(2015:325) Menyelesaikan 1-5 Likert D4
Pekerjaan

Menetapkan Antara 1-5 Likert D5
Target Kerja Dan
Hasil Kerja

Pengetahuan 1-5 Likert D6

Mengaplikasikan 1-5 Likert D7
(Mathis2011),

3.8 Uji Validitas dan Reliabilitas
a. Uji Validitas

Uji validitas dimaksudkan untuk mengukur sejauh mana instrumen yang
digunakan benar-benar mengukur apa yang seharusnya di ukur. Untuk mengetahui
apakah instrumen yang telah disusun memiliki validitas atau tidak, sehingga instrumen
yang diharapkan konsisten. Uji validitas dalam penelitian ini menggunakan Uji Person
Product Moument Coefficient of Corelation dengan bantuan SPSS (Statistical Product
for Service Solution). Apabila r-hitung > dari  r-tabel maka item pernyataan dinyataka
valid.
b. Uji Reliabilitas

Pengujian keandalan ditujukan untuk menguji sejaun mana hasil pengukuran

dapat dipercaya. Tinggi dan rendahnya keandalan digambarkan melalui koefisien
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reliabilitas dalam suatu angka tertentu. Dalam pengujian keandalan ini digunakan tes
konsistensi internal yaitu system pengujian terhadap kelompok tertentu, kemudian
dihitung skornya dan di uji konsistensinya terhadap berbagai item yang ada dalam
kelompok tersebut. Menurut Malhotra (2015:67) koefisien minimum yang dapat

diterima jika o > 0,60.



BAB IV

HASIL PENELITIAN

4.1 Karakteristik Responden
Setelah kusioner diedarkan sebanyak 30 lembar ternyata semua kuisioner terisi
dengan sempurna, dan secara keseluruhan semua kuisioner dapat digunakan semuanya

untuk dianalisa. Karakteristik sampel berdasarkan hasil penelitian dapat dilihat pada

Tabel 4.1.
Tabel 4.1
Karakteristik Responden
No | Karakteristik Responden Frekuensi Persentase (%0)
1 | Jenis Kelamin
a. Wanita 12 40
b. Pria 18 60
2 | Status
a. Menikah 21 70,0
b. Belum Menikah 8 26,7
c. Janda 1 3,3
d. Duda 0 0
3 | Tingkat Pendidikan
a. SLTA 2 6,7
b. AKADEMI 2 6,7
c. SARJANA (S1) 21 70,0
d. PASCA SARJANA (S2) 5 16,7
5 | Pendapatan
a. Rp. 1.000.000 s.d 1.999.999 2 6,7
b. Rp.2.000.000 s.d 2.999.999 6 20,0
c. Rp.3.000.000s. d 3.999.999 10 33,3
d. Di atas Rp. 4.000.000 12 40,0

Sumber : Data Primer (diolah), 2021
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Berdasarkan Tabel 4.1 dapat dilihat bahwa karkateristik responden dalam
penelitian ini pegawai yang berjenis kelamin wanita sebanyak 40 persen dan pria
sebayak 60 persen. Responden yang sudah menikah sebanyak 70 persen, yang belum
menikah sebanyak 26,7 persen dan janda sebanyak 3,3 persen. Tingkat pendidikan
responden tamatan SLTA sebanyak 6,7 persen, tamatan Akademi sebanyak 6,7 persen.
Tamatan Sarjana sebanyak sebanyak 70 persen dan tamatan pasca sarjana sebanyak 16,7
persen. Pendapatan pegawai antara Rp. 1.000.000 s.d 1.999.999 sebanyak 6,7 persen,
pendapatan pegawai antara Rp. 2.000.000 s.d 2.999.999 sebanyak 20 persen, dan
pendapatan pegawai antara Rp. 3.000.000 s. d 3.999.999 sebanyak 33,3 persen dan

pegawai yang memiliki pendapatan lebih dari Rp. 4.000.000 sebanyak 40 persen.

4.2 Uji Validitas dan Reliabilitas
4.2.1 Hasil Uji Validitas

Pengujian validitas data dalam penelitian ini dilakukan secara statistik, yaitu
dengan menggunakan uji Pearson product-moment coefficient of correlation dengan
menggunakan program Statistical Package For Social Science (SPSS). Hasil uji

validitas dapat dilihat pada Tabel 4.2.

Tabel 4.2
Hasil Uji Validitas
Variabel Item pertanyaan Csﬁtilizgign Nilai Kkritis (1) Keterangan
Al 0,897 0,2113 Valid
A2 0,933 0,2113 Valid
A3 0,915~ 0,2113 Valid
kinerja A4 0,921 0,2113 Valid
A5 0,890 0,2113 Valid
A6 0,909" 0,2113 Valid
A7 0,874 0,2113 Valid
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Tabel 4.2 Lanjutan

Variabel Item pertanyaan Cs(re:ﬁesi(t)ign Nilai kritis (r) Keterangan
B1 0,539** 0,2113 Valid
B2 0,863** 0,2113 Valid
B3 0,944** 0,2113 Valid
Disiplin B4 0,792** 0,2113 Valid
B5 0,863** 0,2113 Valid
B6 0,863** 0,2113 Valid
B7 0,932** 0,2113 Valid
C1 0,946** 0,2113 Valid
C2 0,963** 0,2113 Valid
C3 0,965** 0,2113 Valid
Motivasi kerja C4 0,790** 0,2113 Valid
C5 0,790** 0,2113 Valid
C6 0,980** 0,2113 Valid
C7 0,851** 0,2113 Valid
D1 0,869** 0,2113 Valid
D2 0,861** 0,2113 Valid
D3 0,944** 0,2113 Valid
Komitmen D4 0,900** 0,2113 Valid
D5 0,889** 0,2113 Valid
D6 0,899** 0,2113 Valid
D7 0,944** 0,2113 Valid

Sumber : Data Primer (diolah), 2021

Berdasarkan hasil penelitian dari Tabel 4.2 menunjukkan bahwa semua
pernyataan mempunyai nilai korelasi diatas nilai kritis 5% yaitu diatas 0,2113 (Tabel
Nilai Kritis Korelasi r Product-Moment untuk n = 30), sehingga pernyataan-pernyataan
tersebut adalah signifikan dan memiliki validitas konsistensi internal (internal
consistency) yang berarti pernyataan-pernyataan tersebut mengukur aspek yang sama

sehingga data yang diperoleh adalah valid dan dapat dipergunakan untuk penelitian.

4.2.2 Hasil Uji Reliabilitas
Uji reliabilitas dilakukan untuk melihat sejauhmana variabel penelitian realibel
sehingga dapat dilanjutkan untuk dianalisis. Untuk lebih jelasnya dapat dilihat pada

Tabel 4.3.
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Tabel 4.3
Uji Reliabilitas
No | Variabel Nilai Alpha Keterangan
1 Kinerja 0,973 Handal
2 Disiplin 0,953 Handal
3 Motivasi Kerja 0,976 Handal
4 Komitmen 0,979 Handal

Sumber : Data Primer (diolah), 2021

Berdasarkan Tabel 4.3 uji kehandalan dapat diketahui bahwa nilai alpha (o)
untuk masing-masing variabel diperoleh lebih besar dari 0,60, dengan demikian dapat
disimpulkan bahwa pengukuran kehandalan memenuhi syarat Cronbach Alpha (o)

sebagaimana di persyaratkan oleh Malhotra.

4.3 Analisis Deskriptif
4.3.1 Tanggapan Responden Terhadap Variabel kinerja
Untuk mengetahui bagaimana tanggapan responden terhadap kinerja maka dapat

dilihat pada Tabel 4.4.
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Tabel 4.4
Tanggapan Responden Terhadap Variabel Kinerja
STS TS KS S SS
No Indikator Fr % Fr| % | Fr % Fr | % Fr % Total Mean
1 Kualitas dan kuantitas hasil
kerja anda memberikan 2 | 67| 12 | 40,0 | 12 | 40,0 4 13,3 30 3,6000
hasil yang maksimal
2 Hasil pekerjaan anda selalu 30
sesuai dengan standart 3 |10,0f 8 26,7 | 15 | 50,0 4 13,3 3,6667
kualitas yang diterapkan
3 Output yang anda hasilkan 30
dari pekerjaan anda selalu 2 6,7 2 167 5 16,7 | 17 | 56,7 4 13,3 3,6333
sesuai dengan target
4 Menyelesaikan pekerjaan 30
selalau tepat waktu 11 36,7 | 15 | 50,0 4 13,3 3,7667
5 Penetapan antara target 30
kerja dan hasil kerja selalu 3 10,0 7 233 | 16 | 53,3 4 13,3 3,6000
sesuai
6 Pengetahuan anda terhadap
pekerjaan andasangatanda | 4 | 133 6 | 200| 16 | 533 | 4 | 133 30 | 35333
dalami
7 anda mampu
mengaplikasikan semua 14 | 467 | 12| 00| 4 | 133 | 30 | 36667
fasilitas kerja anda dengan
baik

Means (rerata) = 3,6667

Sumber : Data Primer (diolah), 2021

Berdasarkan Tabel 4.4 diatas hasil penelitian menunjukkan bahwa nilai rerata

tanggapan responden terhadap kinerja. Tanggapan responden terhadap pernyataan ”

Kualitas dan kuantitas hasil kerja anda memberikan hasil yang maksimal” diperoleh nilai

rerata sebesar 3,6. Tanggapan responden terhadap pernyataan “Hasil pekerjaan anda

selalu sesuai dengan standart kualitas yang diterapkan” diperoleh nilai rerata sebesar

3,67. Tanggapan responden terhadap pernyataan” Output yang anda hasilkan dari

pekerjaan anda selalu sesuai dengan target” diperoleh nilai rerata sebesar 3,6333.

Tanggapan responden terhadap pernyataan “Menyelesaikan pekerjaan selalau tepat

waktu ” diperoleh nilai rerata sebesar 3,7667. Tanggapan responden terhadap pernyataan

” Penetapan antara target kerja dan hasil kerja selalu sesuai ” diperoleh nilai rerata
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sebesar 3,600. Tanggapan responden terhadap pernyataan ” Pengetahuan anda terhadap
pekerjaan anda sangat anda dalami ” diperoleh nilai rerata sebesar 3,533. Tanggapan
responden terhadap pernyataan ” Anda mampu mengaplikasikan semua fasilitas kerja
anda dengan baik ” diperoleh nilai rerata sebesar 3,6667. Rata-rata tanggapan reponden
terhadap kinerja sebesar 3,6381, yang artinya kinerja adalah memuaskan.

4.3.2 Tanggapan Responden Terhadap Variabel Disiplin
Untuk mengetahui bagaimana tanggapan responden terhadap variabel disiplin

pegawai UPTD PPMHP Dinas Kelautan dan Perikanan Aceh maka dapat dilihat pada

Tabel 4.5.
Tabel 4.5
Tanggapan Responden Terhadap Variabel Disiplin
STS TS KS S SS
No Indikator Fr % Fr| % | Fr % Fr % Fr % Total Mean
1 Menurut anda jam kerja
yang ditetapkan saat ini 26 | 86,7 4 13,3 30 4,1333
cukup wajar
2 Pekerjaan yang ada anda 30
diselesaikan selalu tepat 8 26,7 | 18 | 60,0 4 13,3 3,8667
waktu
3 Peraturan kedisiplinan yang 30
sudah dibuat harus selalu 4 13,3 1 33| 10 | 333 | 11 | 36,7 4 13,3 3,3333
dipenuhi
4 Anda selalu mengikuti apel 30
resmi maupun rutin 10 | 333 | 16 | 533 4 13,3 3,8000
5 Anda masuk dan pulang 30
kantor selalu tepat waktu 8 26,7 | 18 | 60,0 4 13,3 3,8667
6 Anda tidak pernah
menyianyiakan waktu 8 26,7 | 18 60,0 4 13,3 30 3,8667
7 Pemanfaatan waktu dalam
bekerja anda lakukan 5 | 167 | 21| 700 | 4 | 133 30 | 3,9667
dengan baik

Means (rerata) = 3,8333

Sumber : Data Primer (diolah), 2021
Berdasarkan Tabel 4.5 menunjukkan tanggapan responden terhadap disiplin\.
Tanggapan responden terhadap pernyataan “Menurut anda jam kerja yang ditetapkan

saat ini cukup wajar” diperoleh nilai rerata sebesar 4,1333. Tanggapan responden
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terhadap pernyataan “Pekerjaan yang ada anda diselesaikan selalu tepat waktu”
diperoleh nilai rerata sebesar 3,8667. Tanggapan responden terhadap pernyataan
“Peraturan kedisiplinan yang sudah dibuat harus selalu dipenuhi” diperoleh nilai rerata
sebesar 3,3333. Tanggapan responden terhadap pernyataan “Anda selalu mengikuti apel
resmi maupun rutin” diperoleh nilai rerata sebesar 3,8000. Tanggapan responden
terhadap pernyataan “Anda masuk dan pulang kantor selalu tepat waktu” diperoleh nilai
rerata sebesar 3,8667. Tanggapan responden terhadap pernyataan “Anda tidak pernah
menyianyiakan waktu” diperoleh nilai rerata sebesar 3,8667. Tanggapan responden
terhadap pernyataan “Pemanfaatan waktu dalam bekerja anda lakukan dengan baik”
diperoleh nilai rerata sebesar 3,9667. Nilai rerata disiplin sebesar 3,8333. Artinya
pegawai UPTD PPMHP Dinas Kelautan dan Perikanan Aceh termasuk displin.
4.3.3 Tanggapan Responden Terhadap Variabel Motivasi kerja

Untuk mengetahui bagaimana tanggapan responden terhadap variabel Motivasi
kerja Pegawai UPTD PPMHP Dinas Kelautan dan Perikanan Aceh maka dapat dilihat

pada Tabel 4.6.

Tabel 4.6
Tanggapan Responden Terhadap Variabel Motivasi kerja
STS TS KS S SS
No Indikator Fr % Fr| % | Fr % Fr % Fr % Total Mean

1 | Mempunyai motivasi yang 6 (200 9 | 300 11| 367 | 4 | 133 | 30 | 34333
tinggi dalam bekerja

2 Tidak pernah merasa bosan 30

. 2| 67 | 2|67] 11 | 367 | 11| 367 | 4 | 133 3,4333
dalam bekerja

3 | Pegawai bekerja dengan 3010|133 11 | 37| 11| 37| 4 | 133 | 3 | 34000
giat dan penuh motivasi

4 Tugas yang diembankan 30
dapat diselesaikan tepat 3 (10,0 12 | 40,0 | 11 | 36,7 4 13,3 3,5333
waktu

5 | Keinginan kuat selalu 3 /100 12 | 400 | 11| 367 | 4 | 133 30 | 35333

dalam bekerja

6 Motivasi dalam

bekerjasama juga tinggi 4 133 | 4 (133 7 233 | 11 | 36,7 4 13,3 30 3,2333

7 Pengembangan kemampuan
juga dilakukan dalam 15 | 50,0 | 11 | 36,7 4 13,3 30 3,6333
menyelesaiakan poekerjaan

Means (rerata) = 3,4571
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Sumber : Data Primer (diolah), 2021

Berdasarkan Tabel 4.7 diatas menunjukkan bahwa tanggapan responden terhadap
motivasi kerja. Tanggapan responden terhadap pernyataan “Mempunyai motivasi yang
tinggi dalam bekerja” diperoleh nilai rerata sebesar 3,4333. Tanggapan responden
terhadap pernyataan “Tidak pernah merasa bosan dalam bekerja” diperoleh nilai rerata
sebesar 3,4333. Tanggapan responden terhadap pernyataan “Pegawai bekerja dengan
giat dan penuh motivasi” diperoleh nilai rerata sebesar 3,4000. Tanggapan responden
terhadap pernyataan “Tugas yang diembankan dapat diselesaikan tepat waktu” diperoleh
nilai rerata sebesar 3,5333. Tanggapan responden terhadap pernyataan “Keinginan kuat
selalu dalam bekerja” diperoleh nilai rerata sebesar 3,5333. Tanggapan responden
terhadap pernyataan “Motivasi dalam bekerjasama juga tinggi” diperoleh nilai rerata
sebesar 3,2333. Tanggapan responden terhadap pernyataan “Pengembangan kemampuan
juga dilakukan dalam menyelesaiakan poekerjaan  diperoleh nilai rerata sebesar
3,6333. Nilai rata-rata tanggapan responden terhadap motivasi kerja sebesar 3,4571,
yang artinya motivasi kerja Pegawai UPTD PPMHP Dinas Kelautan dan Perikanan

Aceh relatif termotivasi atau biasa saja.

4.3.4 Tanggapan Responden Terhadap Variabel Komitmen

Untuk mengetahui bagaimana tanggapan responden terhadap variabel komitmen
pegawai UPTD PPMHP Dinas Kelautan dan Perikanan Aceh maka dapat dilihat pada

Tabel 4.7.
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Tabel 4.7

Tanggapan Responden Terhadap Variabel Komitmen

STS TS KS S SS
No Indikator Fr % Fr | % | Fr % Fr % Fr % Total Mean

1 Anda memiliki komitmen

yang tingi dalam bekerja 3 10,0 3 10,0 | 16 | 53,3 8 26,7 30 3,8667

2 Anda memiliki pengalaman
cukup baik dibidang kerja 4 13,3 1 33 21 | 70,0 4 13,3 30 3,7000
anda saat ini

3 Anda termasuk pengawai
sangat setia/loyal dalam 4 1133]| 4 133 | 18 | 60,0 4 13,3 30 3,7333
bekerja

4 Anda selalu terlibat dalam
organisasi di tempat anda 3 10,0 2 6,7 21 70,0 4 13,3 30 3,8667
bekerja

5 Komitmen yang tinggi
mampu meningkatkan 5 16,7 | 21 | 70,0 4 13,3 30 3,9667
kinerja anda

6 Komitmen yang tinggi
memberikan kepuasan anda 4 1133 3 10,0 | 19 63,3 4 13,3 30 3,6333
dalam bekerja

7 Komitmen kerja yang tinggi

membuat anda berkerja 4 |133| 4 | 133 | 18| 600 | 4 | 133 30 3,7333
lebih bersemangat

Means (rerata) = 3,7857

Sumber : Data Primer (diolah), 2021

Berdasarkan Tabel 4.7 menunjukkan bahwa tanggapan responden terhadap
pemberian komitmen pegawai. Tanggapan responden terhadap pernyataan “Anda
memiliki komitmen yang tingi dalam bekerja” diperoleh nilai rerata sebesar 3,8667.
Tanggapan responden terhadap pernyataan “Anda memiliki pengalaman cukup baik
dibidang kerja anda saat ini”” diperoleh nilai rerata sebesar 3,7000. Tanggapan responden
terhadap pernyataan “Anda termasuk pengawai sangat setia/loyal dalam bekerja”
diperoleh nilai rerata sebesar 3,7333. Tanggapan responden terhadap pernyataan “Anda
selalu terlibat dalam organisasi di tempat anda bekerja” diperoleh nilai rerata sebesar
3,8667. Tanggapan responden terhadap pernyataan “Komitmen yang tinggi mampu
meningkatkan kinerja anda” diperoleh nilai rerata sebesar 3,9667.Tanggapan responden

terhadap pernyataan “Komitmen yang tinggi memberikan kepuasan anda dalam bekerja”
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diperoleh nilai rerata sebesar 3,6333. Tanggapan responden terhadap pernyataan

“Komitmen kerja yang tinggi membuat anda berkerja lebih bersemangat” diperoleh nilai

rerata sebesar 3,7333. Nilai Rata-rata pemberian Komitmen pegawai UPTD PPMHP

Dinas Kelautan dan Perikanan Aceh sebesar 3,7857, artinya rata-rata responden

memiliki komitmen yang tinggi dalam bekerja.

4.4 Analisis Pengaruh Disiplin Kerja, Motivasi Kerja Dan Komitmen Kerja
Tehadap Kinerja Pegawai UPTD PPMHP Dinas Kelautan Dan Perikanan
Aceh

Untuk mengetahui pengaruh disiplin kerja, motivasi kerja dan komitmen kerja
tehadap kinerja pegawai UPTD PPMHP Dinas Kelautan dan Perikanan Aceh maka akan
dilakukan pengujian dengan menggunakan alat ukur regresi linear berganda. Hasil uji

regresi linear berganda dapat dilihat pada Tabel 4.8 berikut ini.

Tabel 4.8
Coefficients
[Model Unstandardized | Standardized t Sig. [95,0% Confidence Interval
Coefficients Coefficients for B
B Std. Beta Lower Upper Bound
Error Bound
(Constant) 1,176 ,116 10,096 | ,000 ,936 1,415
n Disiplin ,076 ,091 ,110 2,842 | ,008 -,262 ,110
Motivasi Kerja 1,121 ,265 1,504 4,226 | ,000 ,576 1,666
Komitmen ,313 ,228 ,429 2,369 | ,003 -,782 ,157

Sumber : Hasil Pengolahan Data (diolah, 2021)

Dari hasil penelitian diperoleh persamaan akhir estimator yaitu Y = 1,176 +
0,076 X1 + 1,121 X2 + 0,313 X3 + e. Persamaan tersebut mengandung pengertian

bahwa :
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Konstanta sebesar 1,176 artinya apabila variabel disiplin kerja, motivasi kerja
dan komitmen kerja dianggap konstan maka kinerja pegawai UPTD PPMHP
Dinas Kelautan dan Perikanan Aceh 1,176 persen.

Apabila variabel disiplin kerja mengalami perubahan sebesar 1 persen maka akan
berpengaruh terhadap meningkatnya kinerja pegawai UPTD PPMHP Dinas
Kelautan dan Perikanan Aceh sebesar 0,076 persen dengan asumsi variabel,
motivasi kerja dan komitmen kerja dianggap tetap. Hubungan positif antara
disiplin dengan kinerja artinya setiap kali adanya peningkatan disiplin maka
disilpin ini akan berdampak terhadap peningkatan kinerja pegawai, begitu juga
sebaliknya setiap kali adanya penurunan disiplin maka Kkinerja jugan ikut
mengalami penurunan.

Apabila variabel motivasi kerja mengalami perubahan sebesar 1 persen maka
akan berpengaruh terhadap meningkatnya kinerja pegawai UPTD PPMHP Dinas
Kelautan dan Perikanan Aceh sebesar 1,121 persen dengan asumsi variabel
disiplin kerja dan komitmen kerja dianggap tetap. Hubungan positif antara
motivasi kerja dengan kinerja artinya setiap kali adanya peningkatan motivasi
kerja maka motivasi kerja ini akan berdampak terhadap peningkatan kinerja
pegawai, begitu juga sebaliknya setiap kali adanya penurunan motivasi kerja
maka kinerja jugan ikut mengalami penurunan.

Apabila variabel komitmen kerja mengalami perubahan sebesar 1 persen maka
akan berpengaruh terhadap meningkatnya kinerja pegawai UPTD PPMHP Dinas

Kelautan dan Perikanan Aceh sebesar 1,121 persen dengan asumsi variabel
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disiplin kerja dan motivasi kerja dianggap tetap. Hubungan positif antara
komitmen kerja dengan kinerja artinya setiap kali adanya peningkatan komitmen
kerja maka komitmen kerja ini akan berdampak terhadap peningkatan kinerja
pegawai, begitu juga sebaliknya setiap kali adanya penurunan komitmen kerja
maka kinerja jugan ikut mengalami penurunan.

- Nilai error term sebesar (e= 100 - R%) (e=100-95,5) = 4,5 persen artinya kinerja
pegawai UPTD PPMHP Dinas Kelautan dan Perikanan Aceh di pengaruhi oleh
variabel lainnya diluar model penelitian ini sebesar 4,5 persen seperti
kompensasi, produktivitas kerja, pendidikan, pelatihan dan lain-lain
Untuk mengetahui berapa besar pengaruh variabel independen terhadap

dependen dalam penelitian ini maka dapat dilihat pada Tabel 4.9.

Tabel 4.9
Model Summary

Mode] R [R Square |Adjusted R | Std. Error of Change Statistics

| Square | the Estimate R Square |F Change | dft | df2 | Sig.F
Change Change

1 ,977° ,955 ,950 ,13926 ,955| 183,626 3] 26 ,000

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

Sumber : Hasil Pengolahan Data (diolah, 2021)

Dari Tabel 4.9 diatas diperoleh koefisien korelasi (R) sebesar 0,977,
menggambarkan bahwa variabel disiplin kerja, motivasi kerja dan komitmen kerja
sangat erat hubungannya terhadap kinerja pegawai UPTD PPMHP Dinas Kelautan dan
Perikanan Aceh yaitu sebesar 97,7 persen. Sementara koefisien determinan (R?) bernilai
0,955 menunjukkan bahwa variabel disiplin kerja, motivasi kerja dan komitmen kerja

mampu mempengaruhi kinerja pegawai UPTD PPMHP Dinas Kelautan dan Perikanan
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Aceh sebesar 95,5 persen dan sisanya sebesar 3,5 persen di pengaruhi oleh variabel
lainnya diluar model penelitian ini.

4.6 Pengujian Hipotesis
a. Uji Secara Parsial
Uji t dilakukan untuk melihat bagaimana pengaruh variabel bebas terhadap
variabel terikat secara partial, uji t memperlihatkan signifikan pengaruh variabel bebas
secara partial terhadap variabel terikat.

- Hipotesis | dilihat dari koefesienya B1 # 0 maka menolak hipotesis (H,),
menerima hipotesis alternatif (H,) dengan nilai t-hit > dari nilai t-tab (2,842 >
1,9845). maka Hal ini menunjukkan bahwa secara partial variabel disiplin kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai UPTD PPMHP
Dinas Kelautan dan Perikanan Aceh.

- Hipotesis Il dilihat dari koefesienya B, # 0 maka menolak hipotesis (Ho),
menerima hipotesis alternatif (H,) dengan nilai t-hit > dari nilai t-tab (4,226 >
1,9845). maka Hal ini menunjukkan bahwa secara partial variabel Motivasi kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai UPTD PPMHP
Dinas Kelautan dan Perikanan Aceh.

- Hipotesis Il dilihat dari koefesienya B3 # 0 maka menolak hipotesis (Ho),
menerima hipotesis alternatif (H,) dengan nilai t-hit > dari nilai t-tab (2,369 >
1,9845). maka Hal ini menunjukkan bahwa secara partial variabel Komitmen
kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai UPTD

PPMHP Dinas Kelautan dan Perikanan Aceh.
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b. Uji Secara Simultan (Bersama-sama)

Uji F dilakukan untuk mengetahui pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat,
uji F memperlihatkan signifikansi pengaruh variabel bebas secara bersama-sama
terhadap variabel terikat. Hipotesis IV dilihat dari koefesienya Pi,2,53#0 maka
menolak hipotesis (Ho), menerima hipotesis alternatif (H,) dengan nilai F-p;; > dari nilai
F- tabel (183,626 > 3,938). maka hal ini menggambarkan bahwa variabel disiplin kerja,
motivasi kerja dan komitmen Kkerja secara simultan mempengaruhi kinerja pegawai
UPTD PPMHP Dinas Kelautan dan Perikanan Aceh.

4.5 Implikasi Hasil Penelitian
4.5.1 Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja

Wali, (2012) dan Setyaningdyah (2013) menyebutkan bahwa terdapat pengaruh
yang signifikan dan positif antara disiplin kerja terhadap kinerja dimana semakin tinggi
disiplin kerja maka semakin tinggi pula kinerja. Sulystianto, (2013) dalam penelitiannya
menyebutkan bahwa terdapat pengaruh yang positif disiplin kerja terhadap Kinerja.
Semakin tinggi disiplin kerja maka akan semakin meningkat kinerja dan sebaliknya
semakin rendah disiplin kerja maka akan semakin rendah kinerja. Sulystianto, (2013)
dalam penelitiannya menyebutkan bahwa disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap
kinerja pegawai semakin tinggi disiplin maka Kkinerja akan semakin meningkat dan

begitu juga sebaliknya.

4.5.2 Pengaruh Motivasi Kerja Tehadap Kinerja
Motivasi kerja secara parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja. Hasil

pengujian ini sejalan dengan Dawud (2012) dan Effendy (2013), menyatakan bahwa
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hubungan motivasi kerja dengan Kinerja Pegawai adalah: semakin tinggi motivasi
karyawan dalam berkerja, maka kinerja yang dihasilkan juga semakin efektif dan
kompeten di dalam bidangnya. Hasil pengujian ini juga sejalan dengan penelitian yang
dilakukan oleh Tommy Melitza (2011), Listianto dan Setiaji (2013), dan Sri (2010),
motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Selain itu
juga penelitian yang dilakukan oleh Prasetyo dan Wahyuddin (2003), dan Walumbwa,
et.al. (2014), menyatakan bahwa: motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kinerja karyawan, dan motivasi merupakan faktor dominan yang mempengaruhi kinerja

karyawan.

4.5.3 Pengaruh Komitmen Tehadap Kinerja

Komitmen secara parsial berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja. Hasil
pengujian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Koesmono, (2010),
seseorang dengan komitmen organisasi yang tinggi akan melakukan apa pun untuk
kemajuan organisasi. Komitmen organisasi dapat digunakan untuk memprediksi
aktivitas profesional dan perilaku kerja (Sarmawa, 2015). Berarti pegawai yang
memiliki komitmen organisasi yang tinggi akan melakukan segala usaha agar dapat
mencapai tujuan organisasi. Apabila tujuan organisasi tercapai maka kinerja organisasi
akan menjadi lebih baik. Begitu juga dengan penelitian yang dilakukan oleh Rizal,
(2014) yang menyatakan bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap
kinerja. Rashid et al (2003) menunjukkan efek positif antara komitmen organisasi dan

Kinerja organisasi..



BAB V

KESIMPULAN DAN SARAN
5.1 Kesimpulan

Dari uraian hasil penelitian yang telah dilakukan maka dapat di ambil beberapa

kesimpulan yaitu :

1. Terdapat pengaruh Positif dan signifikan disiplin kerja, Motivasi kerja, dan
komitmen kerja secara parsial terhadap kinerja pegawai UPTD PPMHP Dinas
Kelautan dan Perikanan Aceh di Kota Banda Aceh.

2. Terdapat pengaruh Positif dan signifikan disiplin kerja, Motivasi kerja, dan
komitmen Kerja secara simultan terhadap kinerja pegawai UPTD PPMHP Dinas

Kelautan dan Perikanan Aceh di Kota Banda Aceh.

5.2 Saran-saran

Diharapkan kepada kepala UPTD PPMHP Dinas Kelautan dan Perikanan Aceh
supaya memperhatikan kembali berbagai indikator dari disiplin, komitmen, motivasi
kerja, dan kepuasan kerja sehingga kemampuan pegawai dapat ditingkatkan lebih
baik. Dengan melakukan :

1. Rapat Evaluasi bulanan dengan seluruh pegawai UPTD PPMHP Aceh

2. Melakukan Audit Internal kinerja secara berkala setiap tahun nya

3. Pelaksanaan apel pagi setiap senin di lingkup UPTD PPMHP Aceh.
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Lampiran 1 : Kuisioner

PENGARUH DISIPLIN KERJA, MOTIVASI KERJA DAN KOMITMEN
KERJA TEHADAP KINERJA PEGAWAI UPTD PPMHP DINAS
KELAUTAN DAN PERIKANAN ACEH

No. Identitas :
Petunjuk

Berilah jawaban anda dengan memberi tanda (vj pada kotak yang Anda pilih.

STS = Sangat Tidak Setuju,
TS =Tidak Setuju,

N = Kurang Setuju

S =Setuju

SS = Sangat Setuju

I. Karakteristik Responden

1. Jenis Kelamin
d Pria O Wanita

2. Tingkat Pendidikan

O SLTA O SARJANA MUDA
0O SARJANA (S1) O PASCA SARJANA (S2)
O AKADEMI

3. Status Perkawinan
U Menikah O Belum Menikah
U Duda U4 Janda

4.Pendapatan per bulan
a. Rp. 1.000.000 s.d 1.999.999
b.Rp. 2.000.000 s.d 2.999.999
c. Rp. 3.000.000 s. d 3.999.999
d.> Rp. 4.000.000



Il. Variabel Kinerja

Kualitas dan kuantitas hasil kerja anda memberikan hasil
yang maksimal

Hasil pekerjaan anda selalu sesuai dengan standart
kualitas yang diterapkan

Output yang anda hasilkan dari pekerjaan anda selalu
sesuai dengan target

Menyelesaikan pekerjaan selalau tepat waktu
Penetapan antara target kerja dan hasil kerja selalu sesuai

Pengetahuan anda terhadap pekerjaan anda sangat anda
dalami

anda mampu mengaplikasikan semua fasilitas kerja anda
dengan baik

STS TS

0O 0O OO0 0 O

o 0O OO0 0 O

o 0 00 0 0 O =z

O 0O 00D 0 0 0 o»

I. Variabel Disiplin

=

N @) @) =

Menurut anda jam Kkerja yang ditetapkan saat ini cukup
wajar
Pekerjaan yang ada anda diselesaikan selalu tepat waktu

Peraturan kedisiplinan yang sudah dibuat harus selalu
dipenuhi

Anda selalu mengikuti apel resmi maupun rutin
Anda masuk dan pulang kantor selalu tepat waktu
Anda tidak pernah menyianyiakan waktu

Pemanfaatan waktu dalam bekerja anda lakukan dengan
baik

STS TS

O OO0 O O

o OO0 OO0 0O =z

O OO0 0D 0 0 o

IV. Variabel Motivasi

SN el G S| @ By F

Mempunyai motivasi yang tinggi dalam bekerja

Tidak pernah merasa bosan dalam bekerja

Pegawai bekerja dengan giat dan penuh motivasi
Tugas yang diembankan dapat diselesaikan tepat waktu
Keinginan kuat selalu dalam bekerja

Motivasi dalam bekerjasama juga tinggi

Pengembangan kemampuan juga dilakukan dalam
menyelesaiakan poekerjaan

STS TS

0O O0OO0OO0DO

0O O 00000

0O OO0 O0000 =z

O OCo0o0O0O0O0ow

0O OO0 O0OCO0O0O0




V. Variabel Komitmen

1. Anda memiliki komitmen yang tingi dalam bekerja

2. Anda memiliki pengalaman cukup baik dibidang kerja
anda saat ini

3. Anda termasuk pengawai sangat setia/loyal dalam bekerja

4. Anda selalu terlibat dalam organisasi di tempat anda
bekerja

5. Komitmen yang tinggi mampu meningkatkan kinerja
anda

6. Komitmen yang tinggi memberikan kepuasan anda dalam
bekerja

7. Komitmen kerja yang tinggi membuat anda berkerja lebih
bersemangat

STS TS
Q Q
Q Q
Q Q
Q Q
Q Q
Q Q
Q Q

o 0 0O O 0 O 0=z

o 0O 0O 0O 0 0 0w

o 0O 0O O 0 O O




Lampiran 2 : Data Olahan

Disiplin

K5

K4

K3

K2

K1

Kinerja

No

10.
11.
12.
13.
14,
15.
16.
17.
18.
19.
20.
21.

22.
23.
24,
25.
26.
217.
28.
29.
30.

No

10.
11.
12.
13.
14.
15.

89



Komitmen

Motivasi

16.
17.
18.
19.
20.
21.

22.
23.
24.
25.
26.
27.
28.
29.
30.

No

10.
11.
12.
13.
14.
15.
16.
17.
18.
19.
20.
21.

22.
23.
24.
25.
26.
27.
28.
29.
30.

90



Lampiran 3 : Karakteristik Responden

Statistics
N Mean
Valid Missing
Jenis Kelamin Anda 30 0 1,6000
Pendidikan terakhir 30 0 2,9667
Status Anda 30 0 1,3667
Pendapatan Per Bulan 30 0 3,0667

Frequency Table
Jenis Kelamin Anda
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent

wanita 12 40,0 40,0 40,0
Valid  Pria 18 60,0 60,0 100,0

Total 30 100,0 100,0

Pendidikan terakhir
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent

SMA 2 6,7 6,7 6,7

Sarjana Muda 2 6,7 6,7 13,3
\Valid  Sarjana 21 70,0 70,0 83,3

Pasca Sarjana 5 16,7 16,7 100,0

Total 30 100,0 100,0

Status Anda
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent

" Menikah 21 70,0 70,0 70,0
\Valid " Belum Menikah 8 26,7 26,7 96,7

" Janda 1 3,3 3,3 100,0

Total 30 100,0 100,0

Pendapatan Per Bulan

Frequency Percent |Valid Percent | Cumulative
Percent
Rp. 1.000.000 s.d 1.999.999 2 6,7 6,7 6,7
Rp. 2.000.000 s.d 2.999.999 6 20,0 20,0 26,7
\Valid  Rp. 3.000.000 s. d 3.999.999 10 33,3 33,3 60,0
Di atas Rp. 4.000.000 12 40,0 40,0 100,0
Total 30 100,0 100,0




Lampiran 4 : Analisis Frequency

Statistics
N Mean
Valid Missing

Kualitas dan kuantitas hasil kerja anda memberikan hasil yang maksimal 30 0 3,6000
Hasil pekerjaan anda selalu sesuai dengan standart kualitas yang
diterapkan 30 0 3,6667
8?;2? yang anda hasilkan dari pekerjaan anda selalu sesuai dengan 30 0 3,6333
Menyelesaikan pekerjaan selalau tepat waktu 30 0 3,7667
Penetapan antara target kerja dan hasil kerja selalu sesuai 30 0 3,6000
Pengetahuan anda terhadap pekerjaan anda sangat anda dalami 30 0 3,5333
anda mampu mengaplikasikan semua fasilitas kerja anda dengan baik 30 0 3,6667
IMenurut anda jam kerja yang ditetapkan saat ini cukup wajar 30 0 4,1333
Pekerjaan yang ada anda diselesaikan selalu tepat waktu 30 0 3,8667
Peraturan kedisiplinan yang sudah dibuat harus selalu dipenuhi 30 0 3,3333
Anda selalu mengikuti apel resmi maupun rutin 30 0 3,8000
Anda masuk dan pulang kantor selalu tepat waktu 30 0 3,8667
Anda tidak pernah menyianyiakan waktu 30 0 3,8667
Pemanfaatan waktu dalam bekerja anda lakukan dengan baik 30 0 3,9667
|[Mempunyai motivasi yang tinggi dalam bekerja 30 0 3,4333
Tidak pernah merasa bosan dalam bekerja 30 0 3,4333
Pegawai bekerja dengan giat dan penuh motivasi 30 0 3,4000
[Tugas yang diembankan dapat diselesaikan tepat waktu 30 0 3,5333
Keinginan kuat selalu dalam bekerja 30 0 3,5333
Motivasi dalam bekerjasama juga tinggi 30 0 3,2333
Pengembangan kemampuan juga dilakukan dalam menyelesaiakan 30 0 3,6333
poekerjaan
Anda memiliki komitmen yang tingi dalam bekerja 30 0 3,8667
Anda memiliki pengalaman cukup baik dibidang kerja anda saat ini 30 0 3,7000
Anda termasuk pengawai sangat setia/loyal dalam bekerja 30 0 3,7333
Anda selalu terlibat dalam organisasi di tempat anda bekerja 30 0 3,8667
Komitmen yang tinggi mampu meningkatkan kinerja anda 30 0 3,9667
Komitmen yang tinggi memberikan kepuasan anda dalam bekerja 30 0 3,6333
Komitmen kerja yang tinggi membuat anda berkerja lebih bersemangat 30 0 3,7333
Frequency Table

Kualitas dan kuantitas hasil kerja anda memberikan hasil yang maksimal

Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent

Tidak Setuju 2 6,7 6,7 6,7

Kurang Setuju 12 40,0 40,0 46,7
\VValid  Setuju 12 40,0 40,0 86,7

Sangat Setuju 4 13,3 13,3 100,0

Total 30 100,0 100,0

Hasil pekerjaan anda selalu sesuai dengan standart kualitas yang diterapkan

Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Tidak Setuju 3 10,0 10,0 10,0
Kurang Setuju 8 26,7 26,7 36,7
\Valid  Setuju 15 50,0 50,0 86,7
Sangat Setuju 4 13,3 13,3 100,0
Total 30 100,0 100,0




Output yang anda hasilkan dari pekerjaan anda selalu sesuai dengan target

Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Sangat Tidak Setuju 2 6,7 6,7 6,7
Tidak Setuju 2 6,7 6,7 13,3
\alid Kura.ng Setuju 5 16,7 16,7 30,0
Setuju 17 56,7 56,7 86,7
Sangat Setuju 4 13,3 13,3 100,0
Total 30 100,0 100,0
Menyelesaikan pekerjaan selalau tepat waktu
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Kurang Setuju 11 36,7 36,7 36,7
\alid Setuju 15 50,0 50,0 86,7
Sangat Setuju 4 13,3 13,3 100,0
Total 30 100,0 100,0
Penetapan antara target kerja dan hasil kerja selalu sesuai
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Sangat Tidak Setuju 3 10,0 10,0 10,0
Kurang Setuju 7 23,3 23,3 33,3
\VValid  Setuju 16 53,3 53,3 86,7
Sangat Setuju 4 13,3 13,3 100,0
Total 30 100,0 100,0
Pengetahuan anda terhadap pekerjaan anda sangat anda dalami
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Sangat Tidak Setuju 4 13,3 13,3 13,3
Kurang Setuju 6 20,0 20,0 33,3
\VValid  Setuju 16 53,3 53,3 86,7
Sangat Setuju 4 13,3 13,3 100,0
Total 30 100,0 100,0
anda mampu mengaplikasikan semua fasilitas kerja anda dengan baik
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Kurang Setuju 14 46,7 46,7 46,7
\alid Setuju _ 12 40,0 40,0 86,7
Sangat Setuju 4 13,3 13,3 100,0
Total 30 100,0 100,0
Menurut anda jam kerja yang ditetapkan saat ini cukup wajar
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Setuju 26 86,7 86,7 86,7
\Valid  Sangat Setuju 4 13,3 13,3 100,0
Total 30 100,0 100,0




Pekerjaan

ang ada anda diselesaikan selalu tepat waktu

Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Kurang Setuju 8 26,7 26,7 26,7
\Valid Setuju _ 18 60,0 60,0 86,7
Sangat Setuju 4 13,3 13,3 100,0
Total 30 100,0 100,0
Peraturan kedisiplinan yang sudah dibuat harus selalu dipenuhi
Frequency Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
Sangat Tidak Setuju 4 13,3 13,3 13,3
Tidak Setuju 1 3,3 3,3 16,7
\alid Kura.ng Setuju 10 33,3 33,3 50,0
Setuju 11 36,7 36,7 86,7
Sangat Setuju 4 13,3 13,3 100,0
Total 30 100,0 100,0
Anda selalu mengikuti apel resmi maupun rutin
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Kurang Setuju 10 33,3 33,3 33,3
\/alid Setuju _ 16 53,3 53,3 86,7
Sangat Setuju 4 13,3 13,3 100,0
Total 30 100,0 100,0
Anda masuk dan pulang kantor selalu tepat waktu
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Kurang Setuju 8 26,7 26,7 26,7
\/alid Setuju 18 60,0 60,0 86,7
Sangat Setuju 4 13,3 13,3 100,0
Total 30 100,0 100,0
Anda tidak pernah menyianyiakan waktu
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Kurang Setuju 8 26,7 26,7 26,7
\Valid Setuju _ 18 60,0 60,0 86,7
Sangat Setuju 4 13,3 13,3 100,0
Total 30 100,0 100,0
Pemanfaatan waktu dalam bekerja anda lakukan dengan baik
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Kurang Setuju 5 16,7 16,7 16,7
\Valid Setuju _ 21 70,0 70,0 86,7
Sangat Setuju 4 13,3 13,3 100,0
Total 30 100,0 100,0




Mempunyai motivasi yang tinggi dalam bekerja

Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Tidak Setuju 6 20,0 20,0 20,0
Kurang Setuju 9 30,0 30,0 50,0
\Valid  Setuju 11 36,7 36,7 86,7
Sangat Setuju 4 13,3 13,3 100,0
Total 30 100,0 100,0
Tidak pernah merasa bosan dalam bekerja
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Sangat Tidak Setuju 2 6,7 6,7 6,7
Tidak Setuju 2 6,7 6,7 13,3
\alid Kurang Setuju 11 36,7 36,7 50,0
Setuju 11 36,7 36,7 86,7
Sangat Setuju 4 13,3 13,3 100,0
Total 30 100,0 100,0
Pegawai bekerja dengan giat dan penuh motivasi
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Sangat Tidak Setuju 3 10,0 10,0 10,0
Tidak Setuju 1 3,3 3,3 13,3
\alid Kura_ng Setuju 11 36,7 36,7 50,0
Setuju 11 36,7 36,7 86,7
Sangat Setuju 4 13,3 13,3 100,0
Total 30 100,0 100,0
Tugas yang diembankan dapat diselesaikan tepat waktu
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Tidak Setuju 3 10,0 10,0 10,0
Kurang Setuju 12 40,0 40,0 50,0
\VValid  Setuju 11 36,7 36,7 86,7
Sangat Setuju 4 13,3 13,3 100,0
Total 30 100,0 100,0
Keinginan kuat selalu dalam bekerja
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Tidak Setuju 3 10,0 10,0 10,0
Kurang Setuju 12 40,0 40,0 50,0
\Valid  Setuju 11 36,7 36,7 86,7
Sangat Setuju 4 13,3 13,3 100,0
Total 30 100,0 100,0




Motivasi dalam bekerjasama juga tinggi

Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent

Sangat Tidak Setuju 4 13,3 13,3 13,3
Tidak Setuju 4 13,3 13,3 26,7

\alid Kura.ng Setuju 7 23,3 23,3 50,0
Setuju 11 36,7 36,7 86,7
Sangat Setuju 4 13,3 13,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

Pengembangan kemampuan juga dilakukan dalam menyelesaiakan poekerjaan

Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent

Kurang Setuju 15 50,0 50,0 50,0
\alid Setuju 11 36,7 36,7 86,7

Sangat Setuju 4 13,3 13,3 100,0

Total 30 100,0 100,0

Anda memiliki komitmen yang tingi dalam bekerja
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent

Sangat Tidak Setuju 3 10,0 10,0 10,0

Kurang Setuju 3 10,0 10,0 20,0
\VValid  Setuju 16 53,3 53,3 73,3

Sangat Setuju 8 26,7 26,7 100,0

Total 30 100,0 100,0

Anda memiliki pengalaman cukup baik dibidang kerja anda saat ini
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent

Sangat Tidak Setuju 4 13,3 13,3 13,3

Kurang Setuju 1 3,3 3,3 16,7
\VValid  Setuju 21 70,0 70,0 86,7

Sangat Setuju 4 13,3 13,3 100,0

Total 30 100,0 100,0

Anda termasuk pengawai sangat setia/loyal dalam bekerja
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent

Tidak Setuju 4 13,3 13,3 13,3

Kurang Setuju 4 13,3 13,3 26,7
Valid  Setuju 18 60,0 60,0 86,7

Sangat Setuju 4 13,3 13,3 100,0

Total 30 100,0 100,0




Anda selalu terlibat dalam organisasi di tempat anda bekerja

Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Tidak Setuju 3 10,0 10,0 10,0
Kurang Setuju 2 6,7 6,7 16,7
\Valid  Setuju 21 70,0 70,0 86,7
Sangat Setuju 4 13,3 13,3 100,0
Total 30 100,0 100,0
Komitmen yang tinggi mampu meningkatkan kinerja anda
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Kurang Setuju 5 16,7 16,7 16,7
\alid Setuju 21 70,0 70,0 86,7
Sangat Setuju 4 13,3 13,3 100,0
Total 30 100,0 100,0
Komitmen yang tinggi memberikan kepuasan anda dalam bekerja
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Sangat Tidak Setuju 4 13,3 13,3 13,3
Kurang Setuju 3 10,0 10,0 23,3
\Valid  Setuju 19 63,3 63,3 86,7
Sangat Setuju 4 13,3 13,3 100,0
Total 30 100,0 100,0
Komitmen kerja yang tinggi membuat anda berkerja lebih bersemangat
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Tidak Setuju 4 13,3 13,3 13,3
Kurang Setuju 4 13,3 13,3 26,7
\VValid  Setuju 18 60,0 60,0 86,7
Sangat Setuju 4 13,3 13,3 100,0
Total 30 100,0 100,0
Lampiran 5 : Uji Reliabilita
Correlations
Al A2 | A3 | A4 A5 A6 | A7 Kinerja
P i Pearson ok ok > ok ok ke ke
'Ea‘g?:'liaesrj‘;a:nz‘;a”“tas Cortolatio 1[904™ |,845™ | 886™| 840" |,814™ | 953 897
memberikan hasil yang  Sig. (2-tailed) ,000| ,000| ,000 ,000( ,000| ,000 ,000
maksimal N 30| 30| 30| 30 30 30| 30 30
[Hasil pekerj_aan anda Pearson_ 904™ 1} 0227 043 | 9547|922 | 842" 933"
selalu sesuai dengan Correlation
standart kualitas yang Sig. (2-tailed) ,000 ,000( ,000 ,000( ,000| ,000 ,000
diterapkan N 30 30| 30| 30 30 30| 30 30
output yanganda ~  Pearson 845~ 922 |  1|808™| 954|960 |720™| 915"
asilkan dari pekerjaan  Correlation
anda selalu sesuai Sig. (2-tailed) ,000| ,000 ,000 ,000| ,000| ,000 ,000




dengan target N 30 30 30 30 30 30 30 30
Pearso n *k Kk Kk Kk Kk *% *%
IMenyelesaikan pekerjaan Correlation 886 1,943 " 1,808 1| 816 1816 1,905 921
selalau tepat waktu Sig. (2-tailed) ,000| ,000| ,000 ,000| ,000| ,000 000
N 30 30| 30| 30 30 30| 30 30
Penetapan antara target e 0N 840" [ ,954 |, 954 | 816™ 11,950 | 725" 890"
lkerja dan hasil kerja Correlation
o ajllu o o ] Sig. (2-tailed) ,000| ,000| ,000| ,000 ,000| ,000 000
N 30 30| 30| 30 30 30| 30 30
Pengetahuan anda Pearson. 8147|922 [ 9697 |.816™ | ,950™|  1|720™|  909™
Jterhadap pekerjaan anda Correlation
ot ;’nga da{ami Sig. (2-tailed) ,000| ,000| ,000| ,000| 000 ,000 ,000
g N 30 30| 30| 30 30 30| 30 30
anda mampu Pearson 053" [ 842|719 | 005" | 7257|720 | 1|  ,874™
mengaplikasikan semua Correlation
fasilitas kerja anda Sig. (2-tailed) ,000( ,000| ,000| ,000 ,000( ,000 ,000
dengan baik N 30 30| 30| 30 30 30| 30 30
Pearson 89779337 [,915”|,921™| ,890™ [ 909 | 874~ 1
l<ineri Correlation
inerja Sig. (2-tailed) ,000| ,000| ,000| ;000 000 ,000| 000
N 30| 30| 30| 30 30| 30| 30 30
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Correlations
Correlations
B1 B2 | B3 | B4 | B5 | B6 | B/ | Disiplin
Pearson ok - ok sk - o o
[Menurut anda jam kerja o yrelation 1,719 (561 |721 |,719 719 [741 ,539
Zﬁﬂgpd\'fvztjfﬁka“ saatini g0 (2-tailed) 000 ,001| ,000| ,000| ,000| 000 002
N 30 30 30| 30| 30| 30| 30 30
Pekerjaan yang ada anda E%ii?;ion 7197 1849 [ 024 [1000|1.000| 574~ 863"
\‘j'v';i'tisa'ka” selalutepat g o tailed) 000 000| ,000| ,000| ,000| 000 000
N 30 30 30| 30| 30| 30| 30 30
Peraturan kedisiplinan Ef)arrrse?;‘“ on 5617 | 849 |  1|833" (849 |849™| 908" 044"
;’:I“a?usg‘i’aehnﬂ'hbi“at harus — gjg. (2-tailed) ,001| 000 ,000| ,000| ,000]| ,000 000
P N 30 30 30| 30| 30| 30| 30 30
Pearson *k K% *k *% *k Kk *k
Anda selalu mengikuti Correlation ;721 924 (833 11,924 |,924 (821 792
apel resmi maupun rutin ~ Sig. (2-tailed) ,000 ,000| ,000 ,000( ,000]| ,000 ,000
N 30 30 30| 30| 30| 30| 30 30
Pearson wox ox wox ox 1,000 ox ox
Anda masuk dan pulang ~ Correlation 719 11,000 1,849~ (,924 o I 863
|kantor selalu tepat waktu  Sig. (2-tailed) ,000 ,000| ,000] ,000 ,000( ,000 ,000
N 30 30 30| 30| 30| 30| 30 30
Pearson wox wox wox 1,000 wox wox
Anda tidak pernah Correlation 719°11,000 1849 1,924 - 1|84 863
menyianyiakan waktu Sig. (2-tailed) ,000 ,000| ,000]| ,000]| ,000 ,000 ,000
N 30 30 30| 30| 30| 30| 30 30
Pemanfaatan waktu dalam E%Trse?;i on 7417 8747 (008|821 |,874|,874™ 1 932"
gg'r“egﬁ zgf'ka lakukan i 0_tailed) 000| ,000| ,000| ,000| ,000| 000 000
g N 30| 30| 30| 30| 30| 30| 30 30
Pearson 5397 | 863" |,044™ | 792" |,863 |,863™|,932” 1
Iisinii Correlation
ISIpiin Sig. (2-tailed) ,002| ,000| ,000| ,000| ,000| ,000| ,000
N 30 30| 30| 30| 30| 30| 30 30




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

Correlations

Correlations

Cl | C2 C3 C4 C5 Cé C7 |Motivasi
Kerja
o Pearson 119347 | ,928™| ,828™| ,828"| 9647 | 9277| 946"
Mempunyai motivasi yang Correlation
tinggi dalam bekerja Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 30 30 30 30 30 30 30 30
Pearson 934" - o - - - -
Tidak pernah merasa Correlation - 1| 987 773 773 ,953 866 ,963
bosan dalam bekerja Sig. (2-tailed) | ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 30( 30 30 30 30 30 30 30
Pearson 028" - - - o o -
Pegawai bekerja dengan  Correlation - |987 L .749 749 ,956 845 965
giat dan penuh motivasi  Sig. (2-tailed) | ,000| ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 30( 30 30 30 30 30 30 30
Tugas yang diembankan E‘Zﬁi‘?gﬂon 828 | 7737 749~ 1{1,000"| 810" ,9417| 790"
szﬁ(atzd'se'esa'ka“ At g (2-tailed) | ,000| ,000| 000 000 000 000 000
N 30 30 30 30 30 30 30 30
Pearson 828" . wx o o ox wx
|Keinginan kuat selalu Correlation U 749 11,000 1] 810 941 790
dalam bekerja Sig. (2-tailed) | ,000| ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 30 30 30 30 30 30 30 30
Pearson 964" | - - - - -
|Motivasi dalam Correlation -|}993 ,956 810 810 1| 866 ,980
bekerjasama juga tinggi  Sig. (2-tailed) | ,000| ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 30( 30 30 30 30 30 30 30
Pengembangan Pearson ,927* 866~ | 845 | 941™| 941”| 866> 1 851"
|kemampuan juga Correlation ‘ ' ‘ ' ' '
dilakukan dalam Sig. (2-tailed) | ,000| ,000] ,000| ,000| ,000| ,000 ,000
menyelesaiakan N 30| 30| 30| 30| 30| 30| 20 30
poekerjaan A
Eears?”. 946, | 963 | 965~ ,700™| 790™| ,980"| 851" 1
|Motivasi Kerja orrefation
] Sig. (2-tailed) | ,000| ,000| ,000| ,000| ,000( ,000 ,000
N 30 30 30 30 30 30 30 30
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Correlations
Correlations
D1 D2 D3 D4 D5 D6 D7 Komitmen
o Pearson 1| 892 | 8717|017 | 8117 | 004 | 8717| 869"
/Anda memiliki komitmen Correlation
yang tingi dalam bekerja  Sig. (2-tailed) ,000 ,000| ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 30 30 30 30 30 30 30 30
Anda memiliki Pearson 892" o (S o " - .
pengalaman cukup baik  Correlation : 1| 919" 1,959 901 976 919 861
dibidang kerja anda saat  Sig. (2-tailed) | ,000 ,000| ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
Jini N 30 30 30 30 30 30 30 30
Anda termasuk pengawai (oo |74 | o197 1|918”| ,909™| 9627| 10007| 044™
er;%?'tasetla/ loyal dalam G "o tailed) | 000 000 000 000 ,000| 000 000
] N 30 30 30 30 30 30 30 30




Anda selalu terlibat dalam
organisasi di tempat anda

bekerja

Komitmen yang tinggi
mampu meningkatkan

kinerja anda

Komitmen yang tinggi
memberikan kepuasan
anda dalam bekerja

IKomitmen

Komitmen kerja yang
tinggi membuat anda
berkerja lebih bersemangat

Pearson
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Sig. (2-tailed)
N

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




Lampiran 6 : Uji Validitas

Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary

N %
Valid 30 100,0
Cases Excluded? 0 0
Total 30 100,0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.

Reliability Statistics
Cronbach's Alpha | N of ltems
,973 7

Item Statistics

Mean Std. N
Deviation
Kualitas dan kuantitas hasil kerja anda memberikan hasil yang maksimal 3,6000 ,81368 30
Hasil pekerjaan anda selalu sesuai dengan standart kualitas yang diterapkan 3,6667 ,84418 30
Output yang anda hasilkan dari pekerjaan anda selalu sesuai dengan target 3,6333| 1,03335 30
Menyelesaikan pekerjaan selalau tepat waktu 3,7667 ,67891 30
Penetapan antara target kerja dan hasil kerja selalu sesuai 3,6000| 1,06997 30
Pengetahuan anda terhadap pekerjaan anda sangat anda dalami 3,5333|] 1,16658 30
anda mampu mengaplikasikan semua fasilitas kerja anda dengan baik 3,6667 , 71116 30
Reliability
Scale: ALL VARIABLES
Case Processing Summary
N %

Valid 30 100,0
Cases Excluded® 0 0

Total 30 100,0
a. Listwise deletion based on all variables in the
procedure.

Reliability Statistics
Cronbach's Alpha | N of Items
,953 7
Item Statistics

| Mean Std. Deviation N
Menurut anda jam kerja yang ditetapkan saat ini cukup wajar 4,1333 ,34575 30
Pekerjaan yang ada anda diselesaikan selalu tepat waktu 3,8667 ,62881 30
Peraturan kedisiplinan yang sudah dibuat harus selalu dipenuhi 3,3333 1,18419 30




Anda selalu mengikuti apel resmi maupun rutin 3,8000 ,66436 30
Anda masuk dan pulang kantor selalu tepat waktu 3,8667 ,62881 30
Anda tidak pernah menyianyiakan waktu 3,8667 ,62881 30
Pemanfaatan waktu dalam bekerja anda lakukan dengan baik 3,9667 ,55605 30
Reliability
Scale: ALL VARIABLES
Case Processing Summary
N %

Valid 30 100,0
Cases Excluded® 0 0

Total 30 100,0
a. Listwise deletion based on all variables in the
procedure.

Reliability Statistics
Cronbach's Alpha | N of ltems
,976 7
Item Statistics
Mean Std. Deviation

|[Mempunyai motivasi yang tinggi dalam bekerja 3,4333 ,97143 30
Tidak pernah merasa bosan dalam bekerja 3,4333 1,04000 30
Pegawai bekerja dengan giat dan penuh motivasi 3,4000 1,10172 30
Tugas yang diembankan dapat diselesaikan tepat waktu 3,5333 ,86037 30
Keinginan kuat selalu dalam bekerja 3,5333 ,86037 30
Motivasi dalam bekerjasama juga tinggi 3,2333 1,25075 30
Pengerr_lbangan kemampuan juga dilakukan dalam menyelesaiakan 3,6333 71840 30
poekerjaan
Reliability

Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary

N

Cases

Valid
Excluded?
Total

%
30 100,0
0 0
30 100,0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha

N of Items

,979

7




Item Statistics

Mean Std. Deviation N
Anda memiliki komitmen yang tingi dalam bekerja 3,8667 1,13664 | 30
Anda memiliki pengalaman cukup baik dibidang kerja anda saat ini 3,7000 1,14921| 30
Anda termasuk pengawai sangat setia/loyal dalam bekerja 3,7333 ,86834| 30
Anda selalu terlibat dalam organisasi di tempat anda bekerja 3,8667 ,77608| 30
Komitmen yang tinggi mampu meningkatkan Kinerja anda 3,9667 ,55605 [ 30
Komitmen yang tinggi memberikan kepuasan anda dalam bekerja 3,6333 1,15917| 30
Komitmen Kerja yang tinggi membuat anda berkerja lebih bersemangat 3,7333 ,86834 | 30




Lampiran 7 : Analisis Regression

Variables Entered/Removed?

[Model Variables Entered Variables Method
Removed
Komitmen,
1 Disiplin, Motivasi . [Enter
Kerja®

a. Dependent Variable: Kinerja
b. All requested variables entered.

Model Summary

Mode|] R |R Square |[Adjusted R | Std. Error of Change Statistics
| Square | the Estimate |R Square | F Change | dft | df2 | Sig. F Change
Change
1 ,977° ,955 ,950 ,13926 ,955| 183,626 3 26 ,000
a. Predictors: (Constant), Komitmen, Disiplin, Motivasi Kerja
ANOVA?
IModel Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Regression 10,683 3 3,561 183,626 ,000°
1 Residual ,504 26 ,019
Total 11,187 29
a. Dependent Variable: Kinerja
b. Predictors: (Constant), Komitmen, Disiplin, Motivasi Kerja
Coefficients®
[Model Unstandardized | Standardized t Sig.  [95,0% Confidence Interval
Coefficients Coefficients for B
B Std. Beta Lower | Upper Bound
Error Bound
(Constant) 1,176 ,116 10,096 ,000 ,936 1,415
" Disiplin ,076 ,091 ,110| 2,842 ,008 -,262 ,110
Motivasi Kerja 1,121 ,265 1,504 | 4,226| ,000 ,576 1,666
Komitmen ,313 ,228 4291 2,369| 1,003 -, 782 ,157

a. Dependent Variable: Kinerja




Tabel Nilai Kritis Untuk Korelasi r Product-Moment

Interval Interval Interval
Kepercayaan Kepercayaan Kepercayaan Interval Kepercayaan

N 95% 99% N 95% 99% N 95% 99% N 95% 99%
3 0.997 0.999 21 0.433 0.549 39 0.316 0.408 85 0.213 0.278
4 0.95 0.99 22 0.423 0.537 40 0.312 0.403 90 0.207 0.27
5 0.878 0.959 23 0.413 0.526 41 0.308 0.396 95 0.202 0.263
6 0.811 0.917 24 0.404 0.515 42 0.304 0.393 100 0.195 0.256
7 0.754 0.874 25 0.396 0.505 43 0.301 0.389 125 0.176 0.23
8 0.704 0.874 26 0.388 0.496 44 0.297 0.384 150 0.159 0.21
9 0.666 0.798 27 0.381 0.487 45 0.294 0.38 175 0.148 0.194
10| 0.632 0.765 28 0.374 0.478 46 0.291 0.276 200 0.138 0.181
11| 0.602 0.735 29 0.376 0.47 47 0.288 0.372 300 0.113 0.148
12| 0.576 0.708 30 0.361 0.463 48 0.284 0.368 400 0.098 0.128
13| 0.553 0.684 31 0.355 0.456 49 0.281 0.364 500 0.088 0.115
14 | 0.532 0.661 32 0.349 0.449 50 0.297 0.361 600 0.08 0.105
15| 0.514 0.641 33 0.344 0.442 55 0.266 0.345 700 0.074 0.097
16 | 0.497 0.623 34 0.339 0.436 60 0.254 0.33 800 0.07 0.091
17| 0.482 0.606 35 0.334 0.43 65 0.244 0.317 900 0.065 0.086
18 | 0.468 0.59 36 0.329 0.424 70 0.235 0.306 | 1000 0.062 0.081
19| 0.454 0.575 37 0.325 0.418 75 0.227 0.296

20 | 0.444 0.561 38 0.32 0.413 80 0.22 0.286
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