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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan mengetahui pengaruh kedisiplinan terhadap kinerja, untuk
mengetahui pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja dan untuk mengetahui pengaruh
kedisiplinan dan motivasi kerja terhadap kinerja pegawai PT. Pelindo | Cabang Terminal Peti
Kemas Belawan (TPKB). Metode penelitian yang digunakan adalah metode asosiatif.
Penelitian asosiatif merupakan penelitian yang bertujuan untuk mengetahui hubungan dua
variabel atau lebih. Dalam penelitian ini dengan menggunakan sebanyak 84 responden dengan
bantuan SPSS versi 25.00. Berdasarkan hasil penelitian diperoleh nilai t - hitung kedisiplinan
sebesar 2,946 >t - tabel = 1,66388, artinya Ho ditolak dan H1 diterima. Artinya, kedisiplinan
secara parsial memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai di PT. Pelindo
| Cabang Terminal Peti Kemas Belawan (TPKB). Berdasarkan hasil penelitian nilai t - hitung
motivasi kerja sebesar 2,851 >t - tabel = 1,66388, artinya Ho ditolak dan H2 diterima. Hal ini
membuktikan motivasi kerja secara parsial memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai di PT. Pelindo | Cabang Terminal Peti Kemas Belawan (TPKB). Berdasarkan
hasil penelitian nilai F - hitung kedisiplinan dan motivasi kerja sebesar 17,321 > F - tabel =
3,11, maka dapat disimpulkan bahwa Ho ditolak dan Hs dapat diterima yaitu kedisiplinan dan
motivasi kerja secara bersama-sama (simultan) berpengaruh secara serempak terhadap kinerja

pegawai di PT. Pelindo | Cabang Terminal Peti Kemas Belawan (TPKB).

Kata Kunci : Kedisiplinan, Motivasi Kerja, Kinerja



ABSTRACT

This study aims to determine the effect of discipline on performance, to determine the effect of
work motivation on performance and to determine the effect of discipline and work motivation
on the performance of employees of PT. Pelindo I, Belawan Container Terminal Branch
(TPKB). The research method used is the associative method. Associative research is research
that aims to determine the relationship between two or more variables. In this study using as
many as 84 respondents with the help of SPSS version 25.00. Based on the research results
obtained. Based on the results of the study, the value of the t-count for discipline is 2.946> t-
tabel = 1.66388, meaning that Ho is rejected and H1 is accepted. That is, discipline partially
has a positive and significant effect on employee performance at PT. Pelindo | Belawan
Container Terminal Branch (TPKB). Based on the research results, the t-count value of work
motivation is 2.851> t-tabel = 1.66388, which means that Ho is rejected and Hz is accepted.
This proves that work motivation partially has a positive and significant effect on employee
performance at PT. Pelindo | Belawan Container Terminal Branch (TPKB). Based on the
results of the research, the value of F-count for discipline and work motivation is 17.321> F-
tabel = 3.11, it can be concluded that Ho is rejected and Hs can be accepted, namely that
discipline and work motivation together (simultaneously) have a simultaneous effect on

employee performance. at PT. Pelindo | Belawan Container Terminal Branch (TPKB).

Keywords: Discipline, Work Motivation, Performance
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BAB |

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Persaingan antar perusahaan di era globalisasi ini semakin tajam, sehingga Sumber
Daya Manusia (SDM) dituntut untuk terus-menerus mampu mengembangkan diri secara
proaktif. Tingkat persaingan usaha semakin hari mengalami peningkatan. Dengan kondisi
seperti saat ini memacu tiap-tiap perusahaan mempertahankan kelangsungan organisasinya.
Untuk bertahan pada kondisi persaingan yang tinggi saat ini perusahaan membutuhkan sumber
daya manusia yang berkualitas dan memiliki kinerja yang tinggi. Hal ini disebabkan sumber
daya manusia merupakan salah satu faktor penentu keberhasilan suatu perusahaan.

Sumber daya manusia manusia memiliki posisi sangat strategis dalam organisasi.
Manusia menjadi perencana, pelaku, dan penentu terwujudnya tujuan organisasi. Tujuan tidak
mungkin terwujud tanpa peran aktif para pegawai meskipun alat-alat yang dimiliki perusahaan
begitu canggih dan terbaru. Perusahaan membutuhkan sumber daya manusia yang potensial
dan berkinerja baik. Kinerja pegawai yang baik ditunjukkan dari seberapa banyak mereka
memberi kontribusi kepada organisasi antara lain termasuk kuantitas output, kualitas output,
jangka waktu output, kehadiran di tempat kerja dan sikap kooperatif.

Kinerja merupakan perilaku nyata yang di tampilkan setiap orang sebagai prestasi kerja
yang dihasilkan oleh karyawan atau pegawai sesuai dengan perananannya dalam perusahaan
atau organisasi. Sehingga dalam hal ini kinerja karyawan atau pegawai merupakan suatu hal
yang sangat penting dalam upaya perusahaan atau organisasi untuk mencapai tujuannya.

Kinerja dalam organisasi merupakan jawaban dari berhasil atau tidaknya tujuan
organisasi yang telah ditetapkan. Para atasan atau manajer sering tidak memperhatikan kecuali

sudah amat buruk atau segala sesuatu jadi serba salah. Terlalu sering manajer tidak mengetahui



betapa buruknya Kinerja telah merosot sehingga perusahaan atau instansi menghadapi krisis
yang serius. Kesan-kesan buruk organisasi yang mendalam berakibat dan mengabaikan tanda-
tanda peringatan adanya Kinerja yang merosot.

Menurut Kasmir (2016:181) mengatakan bahwa “Kinerja merupakan kemampuan
karyawan yang mampu untuk melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan sesuai dengan target
yang telah ditetapkan perusahaan”.

Kedisiplinan itu lebih pada tanggung jawab diri sendiri apabila disiplin pada diri sendiri
dapat dilakukan maka akan sangat mudah menerapkan disiplin dimana saja sama halnya
dengan kemampuan kerja seseorang yang tidak dapat dipaksakan jadi harus sesuai dengan
pekerjaan masing-masing. Produktivitas kerja sangat berhubungan dengan adanya kedisiplinan
dan kemampuan seseorang itu sendiri apabila disiplin dan kemampuan tinggi maka untuk
mencapai produktivitas kerja akan sangat mudah.

Zainal (2014:825) mengemukakan bahwa “Disiplin sebagai suatu alat digunakan para
manajer untuk melakukan komunikasi dengan tenaga kerjaagar mereka bersedia untuk
mengubah suatu perilaku serta sebagai upaya untukmeningkatkan kesadaran dan kesediaan
seseorang mentaati semua peraturan”.

Motivasi merupakan suatu proses yang mendorong atau mempengaruhi seseorang
untuk mendapatkan atau mencapai apa yang di inginkannya baik itu secara positif maupun
negatif. Motivasi akan memberikan perubahan pada seseorang yang muncul akibat dari
perasaan, jiwa dan emosi sehingga mendorong untuk melakukan tindakan sesuatu yang
disebabkan karena kebutuhan, keinginan dan tujuan tersebut. Kemampuan pimpinan untuk
memotivasi, mempengaruhi kinerja pegawai.

Menurut French dalam Sule dan Saefullah (2012:235) menyatakan “Motivasi adalah

sesuatu yang mendorong seseorang untuk menunjukkan perilaku tertentu”. Sedangkan menurut



Mangkunegara (2011:164) menjelaskan “Motivasi adalah kondisi (energi) yang menggerakaan
dalam diri individu yang terarah untuk mencapai tujuan organisasi”.

PT Pelindo I merupakan Badan Usaha Milik Negara yang bergerak di bidang jasa
kepelabuhan. Wilayah operasi PT Pelindo | meliputi wilayah Sumatera bagian utara dan
timur meliputi provinsi Aceh, Sumatera Utara, Riau, Kepulauan Riau. mengelola 16 cabang
pelabuhan, 12 kawasan pelabuhan/perwakilan dan mengelola 6 (enam) anak perusahaan.

Berdasarkan survei prariset, peneliti mendapatkan informasi mengenai disiplin dan
motivasi serta kepuasaan kerja pegawainya melalui Manajer Umum dan Sumber Daya
Manusia (SDM) yang menyebutkan bahwa masih banyak pegawai PT. Pelindo | Cabang
Terminal Peti Kemas Belawan (TPKB) yang tidak hadir tepat waktu atau pun sama sekali tidak
ada informasi untuk ketidakhadirannya. Berikut grafik ketidakhadiran pegawai tahun 2018

hingga tahun 2020 yang menunjukkan gambaran ketidakhadiran pegawai.

Gambar 1.1
Grafik Ketidakhadiran Pegawai
Chart Title
TANPA KETERANGAN
IZIN
SAKIT
0 5 10 15 20 25 30 35

2020 = 2019 m= 2018

Sumber: Bagian Umum dan SDM TPKB
Masih terdapat beberapa pegawai yang kurang disiplin dengan ketidakhadiran yang
tanpa keterangan. Sistem absensi yang digunakan adalah sistem absensi sidik jari dan online.

Sehingga perusahaan dengan mudah mengidentifikasi, siapa pegawai yang tidak hadir dengan
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keterangan atau tanpaketerangan. Perusahaan mendorong pegawainya agar memiliki motivasi
kerja yang tinggi dalam menjalankan kegiatannya dengan memberikan reward atau
penghargaan kepada pegawai, kenaikan gaji, tunjangan dan promosi jabatan kerja yang
dipertimbangkan dengan kemampuan yang dimiliki oleh pegawai.

Seluruh dari kebijakan yang dibuat PT. Pelindo | Cabang Terminal Peti Kemas Belawan
(TPKB), bertujuan untuk meningkatkan Kkinerja perusahaan secara keseluruhan. Kinerja
perusahaan dilihat dari berbagai aspek, seperti kapasitas dermaga peti kemas dan efesiensi

waktu lalu lintas peti kemas, haltersebut dapat dilihat dari tabel 1.1 dibawah ini:

Tabel 1.1.
Kinerja PT Pelindo | Cabang Terminal Peti Kemas Belawan (TPKB)
Uraian 2018 2019 2020
Berth Troughput(BTP) 1083 1033 1114
riil
Kapasitas 2183 2287 2333
Dermaga
Selisih BTP Ruiil 1100 1254 1214
dan Kapasitas
Maksimal

Sumber : Bagian Operasional TPKB, 2021

Berdasarkan tabel 1.1. di atas, menunjukkan kinerja PT Pelindo | Cabang Terminal
Peti Kemas Belawan (TPKB) dari tahun 2018 hingga tahun 2020 dilihat dari Berth Troughput
Rill atau daya lalu lintas peti kemas sesungguhnya dengan kapasitas dermaga perusahaan.
Kinerja terminal peti kemas masih belum teralokasi dengan baik. Hal tersebut apakah
dipengaruhi oleh kedisipinan pegawai yang menurun dan motivasi pegawai yang kurang.

Berdasarkan fenomena di atas maka perlu dilakukan penelitian dengan judul:
“Pengaruh Kedisiplinan dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Pegawai di PT. Pelindo

I Cabang Terminal Peti Kemas Belawan (TPKB)”

B. ldentifikasi dan Batasan Masalah

1. Identifikasi Masalah



Berdasarkan latar belakang masalah yang telah dikemukakan di atas, maka identifikasi
masalah berkenaan dengan penelitian ini, sebagai berikut:
a. Pegawai kurang disiplin kerja dalam melaksanakan tugas sehari-hari sehingga kinerja
menurun dan tentunya perusahaan akan mengalami kerugian.
b. Pegawai belum termotivasi dalam bekerja sehingga mengalami hambatan dalam
peningkatan kinerja pegawai.
c. Kinerja pegawai masih rendah karena tugas-tugas yang diberikan pimpinan belum

mencapai hasil maksimal.

2. Batasan Masalah
Agar penelitian ini dapat dilakukan dengan baik dan terarah, sesuai dengan latar
belakang, maka menjadi batasan masalah adalah pengaruh kedisiplinan dan motivasi kerja

terhadap kinerja pegawai di PT. Pelindo | Cabang Terminal Peti Kemas Belawan (TPKB).

C. Perumusan Masalah
Berdasarkan hasil pembatasan masalah penelitian maka dapat  dirumuskan
permasalahan pada penelitian ini adalah:
1. Apakah kedisiplinan kerja berpengaruh secara parsial terhadap kinerja pegawai di PT.
Pelindo I Cabang Terminal Peti Kemas Belawan (TPKB)?
2. Apakah motivasi kerja berpengaruh secara parsial terhadap kinerja pegawai di PT.
Pelindo I Cabang Terminal Peti Kemas Belawan (TPKB)?
3. Apakah kedisiplinan dan motivasi kerja secara simultan berpengaruhterhadap kinerja

pegawai di PT. Pelindo | Cabang Terminal Peti Kemas Belawan (TPKB)?

D. Tujuan dan Manfaat Penelitian
1. Tujuan Penelitian

Adapun tujuan dari penelitian dalam penulisan skripsi ini adalah sebagai berikut:



a. Untuk mengetahui pengaruh kedisiplinan terhadap kinerja pegawai PT. Pelindo |
Cabang Terminal Peti Kemas Belawan (TPKB).
b. Untuk mengetahui pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja pegawai PT. Pelindo |
Cabang Terminal Peti Kemas Belawan (TPKB).
c. Untuk mengetahui pengaruh kedisiplinan dan motivasi kerja terhadap Kinerja
pegawai PT. Pelindo | Cabang Terminal Peti Kemas Belawan (TPKB).
2. Manfaat Penelitian
Adapun manfaat dari penelitian ini adalah sebagai berikut:
a. Bagi perusahaan
Penelitian ini berguna untuk memberikan saran dan masukan kepadaPT. Pelindo
I Cabang Terminal Peti Kemas Belawan (TPKB) gunapeningkatan kualitas Sumber
Daya Manusia yang ada sehingga dapatdijadikan sebagai evaluasi kinerja dan
menjadi pertimbangan dalam menyusun strategi untuk meningkatkan Kkinerja
pegawai PT. Pelindo ICabang Terminal Peti Kemas Belawan (TPKB).
b. Bagi akademisi
Penelitian ini diharapkan menambah referensi bacaan dan menambah ilmu
pengetahuan mengenai manajemen sumberdaya manusia yang dapat berguna bagi
ilmu pengetahuan tentang disiplin kerja dan motivasi terhadap kinerja pegawai PT.
Pelindo | Cabang Terminal Peti Kemas Belawan (TPKB).
c. Bagi peneliti
Penelitian ini merupakan tambahan pengetahuan dari dunia praktisi yang sangat
berharga untuk dihubungkan pengetahuan teoritis yang diperoleh dalam manajemen
sumber daya manusia.

d. Penelitian peneliti lain



Sebagai tambahan referensi dan perbandingan dalam penulisan mengenai penelitian

tentang pengelolaan manajemen sumber daya manusia di perusahaan.

E. Keaslian Penelitian

Berdasarkan penelitian dan penelusuran yang telah dilakukan, baik terhadap hasil-hasil
penelitian yang sudah ada maupun yang sedang dilakukan di Universitas Pembangunan Panca
Budi Medan, belum ada penelitian yang menyangkut masalah “Pengaruh Kedisiplinan dan
Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Pegawai di PT. Pelindo | Cabang Terminal Peti Kemas
Belawan (TPKB)”, untuk melengkapi sebagai persyaratan menjadi Sarjana Ekonomi pada
Universitas Pembangunan Panca Budi Medan.

Skripsi ini adalah asli, dan bukan merupakan tiruan atau duplikasi dari bentuk karya
ilmiah sejenis atau bentuk lainnya yang telah dipublikasikan. Skripsi ini belum pernah dipakai
untuk mendapatkan gelar kesarjanaan di lingkungan Universitas Pembangunan Panca Budi
Medan.

Judul skripsi yang berkaitan dengan masalah kedisiplinan dan motivasi kerja terhadap
kinerja pegawai juga pernah ditulis sebelumnya oleh Kenny Astria (2018) dengan judul
“Pengaruh Disiplin Kerja dan Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Bank Rakyat
Indonesia Cabang Pamulang”.

Penelitian ini memiliki perbedaan dengan penelitian sebelumnya yaitu :

1. Jumlah observasi/sampel (n) : penelitian terdahulu berjumlah 60 karyawan sedangkan
penelitian ini berjumlah 84 pegawai.
2. Waktu penelitian : penelitian terdahulu dilakukan tahun 2018 sedangkan penelitian ini

tahun 2021.

3. Lokasi penelitian : lokasi penelitian terdahulu di PT. Bank Rakyat Indonesia Cabang

Pamulang sedangkan penelitian ini dilakukan di PT. Pelindo | Cabang Terminal Peti

Kemas Belawan (TPKB).



BAB II

LANDASAN TEORI

A. Kedisiplinan
1. Pengertian Kedisiplinan

Disiplin yang baik mencerminkan besarnya rasa tanggung jawab seseorang
terhadap tugas-tugas yang diberikan kepadanya. Hal ini mendorong gairah Kinerja,
semangat kerja dan terwujudnya tujuan instansi, pegawai dan masyarakat. Oleh karena itu,
setiap manajer selalu berusaha agar para bawahannya mempunyai disiplin yang
baik.seorang manajer dikatakan efektif dalam kepemimpinannya, jika para bawahannya
berdisiplin baik. Untuk memelihara dan meningkatkan kedisiplinan yang baik adalah hal
yang sulit, karena banyak faktor yang mempengaruhinya.

Menurut Hartatik (2014: 183) menyebutkan bahwa “Disiplin keja adalah suatu alat
yang digunakan manajer untuk mengubah suatu perilaku serta sebagai suatu upaya untuk
meningkatkan kesadaran dan kesediaanseseorang menaati semua peraturan instansi serta
norma-norma sosial yang berlaku”. Muchdarsyah (2014:145) mengemukakan bahwa
“Disiplin adalah sikap mental yang tercermin dalam perbuatan atau tingkah laku
perorangan, kelompok atau masyarakat berupa ketaatan terhadap perbuatan-perbuatan atau
ketentuan yang ditetapkan pemerintah atau etika, norma dan kaidah yang berlaku dalam
masyarakat untuk tujuan tertentu”.

Perusahaan juga sangat membutuhkan disiplin kerja daripada pegawainya, karena
dengan mereka merasa sebagai bagian perusahaan tersebut maka pegawai berusaha
menciptakan suasana kerja yang nyaman bagi dirinya. Hal tersebut sejalan dengan
pendapat Martono (2012:92) yang mengemukakan bahwa “Suatu keadaan yang

menunjukan suasana tertib dan teratur yang dihasilkan oleh orang-orang yang berada dalam



naungan sebuah organisasi karena peraturan-peraturan yang berlaku dihormati dan di
ikuti”.

Menurut Handoko (2012:208) mengatakan bahwa “Disiplin adalah kegiatan
manajemen untuk menjalankan standar-standar Organisasional”. Sedangkan menurut
Hasibuan (2016:193) “Disiplin yang baik mencerminkan besarnya rasa tanggung jawab
bagi seseorang terhadap tugas-tugas yang diberikan kepadanya”. Sementara itu, menurut
Stoner (2012:90) “Disiplin pada umumnya ditegakkan bila seseorang karyawan melanggar
kebijakan perusahaan atau tidak memenuhi harapan hasil kerja dan manajer harus bertindak
untuk mengatasi situasi itu”.

Disiplin merupakan bentuk pelatihan yang menegakkan peraturan- peraturan
perusahaan, yang sering kali dipengaruhi oleh sistem disiplin di dalam perusahaan adalah
para pegawai yang bermasalah. Jika perusahaan gagal menghadapi pegawai bermasalah,
efek negatif kepada para pegawai lainnya dan kelompok kerja lainnya akan timbul.
Sehingga dapat disimpulkan disiplin kerja adalah kepatuhan pada peraturan atau norma

yang berlaku yang dapat meningkatkan kerja pegawai.

2. Fungsi Kedisiplinan Kerja
Menurut Siswanto (2016:292) tujuan pembinaan disiplin kerja para tenaga kerja,
antara lain:

a. Agar para tenaga kerja menaati segala peraturan dan kebijakan ketenagakerjaan
maupun peraturan dan kebijakan perusahaan yang berlaku, baik tertulis maupun
tidak tertulis, serta melaksanakan perintah manajemen.

b. Dapat melaksanakan pekerjaan dengan sebaik-baiknya serta mampu memberikan
pelayanan yang maksimum kepada pihak tertentu yang berkepentingan dengan

perusahaan sesuai dengan bidang pekerjaan yang diberikan kepadanya.
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c. Dapat menggunakan dan memelihara sarana dan prasarana, barang dan jasa
perusahaan dengan sebaik-baiknya.

d. Dapat bertindak dan berprilaku sesuai dengan norma-norma yang berlaku pada
perusahaan.

e. Tenaga kerja mampu menghasilkan produktivitas yang tinggi sesuai dengan

harapan perusahaan, baik dalam jangka pendek maupun jangka panjang.

3. Jenis Disiplin Kerja
Mangkunegara (2015:129) ada dua bentuk kedisiplinan, yaitu:
a. Disiplin preventi

Adalah suatu upaya untuk menggerakan pegawai mengikuti dan mematuhi

pedoman kerja, aturan-aturan yang telah digariskan oleh perusahaan. Tujuan

dasarnya adalah untuk menggerakan pegawai berdisiplin.
b. Disiplin korektif

Adalah suatu upaya menggerakan pegawai dalam menyatukan suatu peraturan dan

mengarahkan untuk tetap mematuhi peraturan sesuai dengan pedoman yang berlaku

pada perusahaan.

Sedangkan menurut Simamora (2015:610-611) ada tiga jenis bentuk disiplin, yaitu:

a. Disiplin manajerial, dimana segala sesuatu tergantung pada pemimpin dari
permulaan hingga akhir.

b. Disiplin tim, dimana kesempurnaan kinerja bermuara dariketergantungan satu
sama lain, dan ketergantungan ini berkecambah dari suatu komitmen setiap
anggota terhadap organisasi.

c. Disiplin diri, dimana pelaksanaan tunggal sepenuhnya tergantung pada
pelatihan, ketangkasan dan kendali diri.

Kemudian diteruskan lagi oleh Saydam (2014:289) bahwa pelaksanaan disiplin



11

kerja dilihat dari kepatuhan pegawai seperti berikut:
a. Menaati jam kerja masuk dan jam kerja pulang.
b. Mematuhi seragam lengkap.
c. Ilkut serta dalam pelaksanaan upacara.

d. Bersikap sopan santun dalam menjalankan tugas.

4. Indikator Disiplin Kerja
Menurut Hasibuan (2016:194) pada dasarnya banyak indikator yang mempengaruhi
tingkat kedisiplinan pegawai diantaranya:
a. Tujuan dan kemampuan
Tujuan dan kemampuan ikut mempengaruhi tingkat kedisiplinan pegawai. Tujuan
yang dicapai harus jelas dan ditetapkan secara ideal serta cukup menantang bagi
kemampuan pegawai. Hal ini berarti tujuan (pekerjaan) yang dibebankan kepada
pegawai harus sesuai dengan kemampuan pegawai bersangkutan, agar dia bekerja
sungguh-sungguh dan disiplin dalam mengerjakannya.
b. Teladan pimpinan
Teladan pimpinan sangat berperan dalam menentukan kedisiplinan pegawai karena
pimpinan dijadikan teladan dan panutan oleh para bawahannya. Dengan teladan
pimpinan yang baik, kedisiplinan bawahan pun akan ikut baik. Tetapi jika teladan
pimpinan kurang baik (kurang disiplin), para bawahan pun pasti akan kurang
disiplin.
c. Keadilan
Keadilan ikut mendorong terwujudnya kedisiplinan pegawai karena ego dan sifat
manusia yang selalu merasa dirinya penting dan minta diperlakukan sama dengan
manusia lainnya. Keadilan yang dijadikandasar kebijakan dalam pemberian balas

jasa (pengakuan) atau hukuman akan merangsang terciptanya kedisiplinan pegawai
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yang baik.

d. Pengawasan
Adalah tindakan nyata dan paling efektif dalam mewujudkan kedisiplinan pegawai.
Pengawasan efektif merangsang kedisiplinan dan moral kerja pegawai. Pegawai
merasa mendapat perhatian, bimbingan, petunjuk, pengarahan dan pengawasan dari
atasan.

e. Sanksi hukum
Sanksi hukuman berperan penting dalam memelihara kedisiplinanpegawai. Dengan
sanksi hukuman yang semakin berat, pegawai akan semakin takut melanggar
peraturan-peraturan, sikap dan perilaku indisipliner pegawai akan berkurang. Berat
atau ringannya sanksi hukuman yang akan diterapkan ikut mempengaruhi baik atau
buruknya kedisiplinan pegawai.

f. Ketegasan
Ketegasan pimpinan menegur dan menghukum setiap pegawai yang indisipliner
akan mewujudkan kedisiplinan yang baik pada suatu instansi.

g. Hubungan kemanusiaan
Pimpinan harus berusaha menciptakan suasana hubungan kemanusiaan yang serasi
serta mengikat semua pegawainya. Terciptanya human relationship yang serasi
akan mewujudkan lingkungan dan suasana kerja yang nyaman. Hal ini jelas akan

memotivasi kedisiplinan yang baik pada suatu instansi.

B. Motivasi
1. Pengertian Motivasi
Setiap perusahaan atau organisasi mengharapkan pegawainya memiliki motivasi
kerja, dengan adanya motivasi kerja maka kinerja pegawai akan meningkat. Untuk

mencapai Kinerja tingkat tinggi, seorang pegawai harus mau melakukan pekerjaan dengan
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baik (motivasi), harus mampu melakukan pekerjaan secara efektif (kemampuan), dan
harus mempunyai materi, sumber daya, perlengkapan dan informasi untuk melakukan
pekerjaan tersebut (lingkungan).

Menurut Fauzi dan Irviani (2018:47) mengatakan bahwa “Motivasi mempersoalkan
cara mendorong gairah kerja bawahan agar mereka mau bekerja keras dengan memberikan
semua kemampuan dan keterampilannya untuk mewujudkan tujuan perusahaan”.

Menurut Siswanto (2016:119-120) mengakan bahwa “Motivasi dapat memberi
energi yang menggerakkan segala potensi yang ada, menciptakan keinginan yang tinggi
dan luhur, serta meningkatkan kegairahan bersama. masing-masing pihak bekerja menurut
aturan dan ukuran yang ditetapkan dengan saling menghormati, saling membutuhkan,
saling mengerti, serta menghargai hak dan kewajiban masing-masing dalam keseluruhan
proses kerja operasional”. Sedangkan menurut Winardi (2017:2) mengatakan bahwa
“Motivasi merupakan hasil sebuah proses yang bersifat internal dan eksternal bagi seorang
individu yang menyebabkan timbulnya sikap antusian dan persistensi dalam hal melakukan
kegiatan-kegiatan tertentu”

Berdasarkan pendapat ahli di atas maka dapat disimpulkan bahwa motivasi
karyawan atau pegawai dalam melaksanakan pekerjaannya merupakan masalah yang
sangat penting dalam setiap usaha pencapaian tujuan karena keberhasilan suatu organisasi
sangat dipengaruhi oleh semangat kerja karyawannya yang dapat dilihat dan dinilai secara
nyata, dalam menjalankan tugas dan pencapaian standar keberhasilan yang telah ditentukan
oleh organisasi kepada karyawan sesuai dengan pekerjaan yang diberikan kepada masing-
masing karyawan.

Menurut Purwanto (2016:72), motivasi mengandung tiga komponen pokok, yaitu:

a. Menggerakkan, berarti menimbulkan kekuatan pada individu, memimpin seseorang

untuk bertindak dengan cara tertentu.
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b. Mengarahkan atau menyalurkan tingkah laku. Dengan demikian ia menyediakan
suatu orientasi tujuan. Tingkah laku individu di arahkanterhadap sesuatu.

c. Untuk menjaga atau menopang tingkah laku, lingkungan sekitar harus menguatkan
(reniforce) intensitas, dorongan-dorongan dan kekuatan- kekuatan individu.
Dengan demikian, orang-orang yang termotivasi akan melakukan usaha yang lebih

besar daripada yang tidak. Perusahaan atau organisasi bukansaja mengharapkan pegawai
mampu, cakap dan terampil, tetapi yang terpenting mau bekerja giat dan berkeinginan

untuk mencapai hasil kerjayang maksimal.

2. Tujuan Pemberian Motivasi
Tujuan motivasi menurut Hasibuan (2016:125) mengemukan bahwa:
a. Meningkatkan gairah dan semangat kerja pegawai.
b. Meningkatkan kepuasan kerja pegawai.
c. Meningkatkan produktivitas pegawai.
d. Meningkatkan loyalitas dan integritas pegawai.
e. Meningkatkan kedisiplinan pegawai.

f.  Meningkatkan kehadiran kerja.

3. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Motivasi

Motivasi pegawai dipengaruhi berbagai faktor-faktor. Menurut Wahjosumidjo
(2012:42), faktor yang mempengaruhi motivasi meliputi faktor internal yang bersumber
dari dalam individu dan faktor eksternal yang bersumber dari luar individu. Faktor internal
seperti sikap terhadap pekerjaan, bakat, minat, kepuasan, pengalaman dan lain-lain serta
faktordari luar individu yang bersangkutan seperti pengawasan, gaji, lingkungan kerja,
kepemimpinan.

Luthans (2016:282) menyebut faktor-faktor yang mempengaruhi motivasi adalah:
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a. Motivasi motivational adalah hal-hal pendorong berprestasi yang sifatnya Intrinsik
yang bersumber dari dalam diri seseorang. Yang tergolong faktor motivational
adalah pekerjaan seseorang, keberhasilan yang diraih, kesempatan untuk
berkembang, kemajuan dalam karir dan pengakuan orang lain.

b. Motivasi higiene atau pemeliharaan adalah faktor-faktor yang sifatnya ekstrinsik
yang bersumber dari luar diri seseorang. Yang tergolong faktor higiene atau
pemeliharaan antara lain status seseorang dalamorganisasi, hubungan pegawai
dengan atasan, hubungan dengan rekan kerja, kebijaksanaan organisasi, sistem
administrasi dalam organisasi, kondisi kerja dan sistem imbalan yang berlaku.
Menurut Siagian (2012:294), bahwa pegawai termotivasi untuk bekerjadisebabkan

oleh dua faktor, yaitu:

a. Faktor instrinsik yaitu faktor daya dorong yang timbul dari dalam diri masing-
masing pegawai, berupa pekerjaan itu sendiri, kemajuan, tanggung jawab,
pengakuan dan pencapaian.

b. Faktor ekstrinsik yaitu faktor pendorong yang datang dari luar diriseseorang
terutama dari organisasi tempatnya bekerja, berupa administrasi dan kebijakan

perusahaan, penyeliaan, gaji, hubungan antar pribadi dan kondisi kerja.

4. Jenis Motivasi
Menurut Hasibuan (2016:222) ada dua jenis motivasi, yaitu:

a. Motivasi positif, maksudnya manajer memotivasi bawahan dengan memberikan
hadiah kepada mereka yang berprestasi di atas prestasi standar. Dengan memotivasi
positif, semangat kerja bawahan akan meningkat karena umumnya manusia senang
yang baik-baik saja.

b. Motivasi negatif, maksudnya manajer memotivasi bawahan dengan standar mereka

akan mendapat hukuman. Dengan motivasi negatif ini semangat bekerja bawahan
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dalam jangka waktu pendek akan meningkat karena mereka takut dihukum, tetapi

untuk jangka waktu panjang dapat berakibat kurang baik.

5. Indikator Motivasi
Indikator motivasi kerja menurut Sedarmayanti (2016:233) yaitu antara lain
sebagai berikut:

a. Gaji (salary)
Bagi pegawai, gaji merupakan faktor penting untuk memenuhi kebutuhan diri
sendiri dan keluarganya. Gaji selain berfungsi memenuhi kebutuhan pokok bagi
setiap pegawai juga dimaksudkan untuk menjadi daya dorongbagi pegawai agar
dapat bekerja dengan penuh semangat. Tidak ada satu organisasi pun yang dapat
memberikan kekuatan baru kepada tenaga kerjanya atau meningkatkan
produktivitas, jika tidak memiliki sistemkompensasi yang realistis dan gaji bila
digunakan dengan benar akan memotivasi pegawai.

b. Supervisi
Supervisi yang efektif akan membantu peningkatan motivasi pekerja melalui
penyelenggaraan kerja yang baik, juga pemberian petunjuk- petunjuk yang nyata
sesuai standar kerja, dan perlengkapan pembekalan yang memadai serta dukungan-
dukungan lainnya.

c. Kebijakan dan administrasi.
Keterpaduan antara pimpinan dan bawahan sebagai suatu keutuhan atau totalitas
sistem merupakan faktor yang sangat penting untuk menjamin keberhasilan
organisasi dalam mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Melalui pendekatan
manajemen partisipatif, bawahan tidak lagi dipandang sebagai objek, melainkan
sebagai subjek. Dengan komunikasi dua arah akan terjadi komunikasi antar

pribadi sehingga berbagai kebijakan yang diambil dalam organisasi bukan hanya
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merupakan keinginan dari pimpinan saja tetapi merupakan kesepakatan dari semua
anggota organisasi.

Para pendukung manajemen partisipatif selalu menegaskan bahwa manajemen
partisipatif mempunyai pengaruh positif terhadap pegawai. Melalui partisipasi, para
pegawai akan mampu mengumpulkan informasi, pengetahuan, kekuatan dan
kreaktifitas untuk memecahkan persoalan.

. Hubungan kerja

Untuk dapat melaksanakan pekerjaan dengan baik, haruslah didukung oleh suasana
kerja atau hubungan kerja yang harmonis yaitu terciptanya hubungan yang akrab,
penuh kekeluargaan dan saling mendukung baik hubungan antara sesama pegawai
atau antara pegawai dengan atasan. Manusia sebagai makhluk sosial akan selalu
membutuhkan hubungan dengan orang lain, baik di tempat kerja maupun di luar
lingkungan kerja.

Kondisi kerja

Kondisi kerja yang nyaman, aman dan tenang serta didukung oleh peralatan yang
memadai tentu akan membuat pegawai betah untuk bekerja. Dengan kondisi kerja
yang nyaman, pegawai akan merasa aman dan produktif dalam bekerja sehari-hari.
Deskripsi pekerjaan

Tugas yang memberikan tantangan bagi pegawai, merupakan faktor motivasi,
karena keberadaannya sangat menentukan bagi motivasi untuk hasil performace
yang tinggi. Suatu pekerjaan akan disenangi oleh seseorang bila pekerjaan itu
sesuai dengan kemampuannya, sehingga dia merasa bangga untuk melakukannya.
Pekerjaan yang tidak disenangikurang dan menantang, biasanya tidak mampu
menjadi daya dorong,bahkan pekerjaan tersebut cenderung menjadi rutinitas yang

membosankan dan tidak menjadi kebanggaan.
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Peluang untuk maju

Peluang untuk maju (advance) merupakan pengembangan potensidiri seorang
pegawai dalam melakukan pekerjaan. Setiap pegawai tentunya menghendaki
adanya kemajuan atau perubahan dalam pekerjaannya yang tidak hanya dalam hal
jenis pekerjaan yang berbeda atau bervariasi, tetapi juga posisi yang lebih baik.
Setiap pegawai menginginkan adanya promosi ke jenjang yang lebih tinggi,
mendapatkan peluang untuk meningkatkan pengalamannya dalam bekerja.
Pengakuan atau penghargaan (Recognition)

Pengakuan merupakan kepuasan yang diperoleh seseorang dari pekerjaanitu sendiri
atau dari lingkungan psikologis dan/atau fisik dimana orang tersebut bekerja, yang
masuk dalam kompensasi non-finansial. Seseorang yang memperoleh pengakuan
atau penghargaan akan dapat meningkatkansemangat kerjanya. Kebutuhan akan
harga diri/penghormatan lebih bersifat individual atau mencirikan pribadi, ingin
dirinya dihargai atau dihormati sesuai dengan kapasitasnya (kedudukannya).
Sebaliknya setiappribadi tidak ingin dianggap dirinya lebih rendah dari yang lain.
Tanggung jawab

Tanggung jawab merupakan kewajiban seseorang untuk melaksanakan fungsi-
fungsi yang ditugaskan dengan sebaik-baiknya sesuai dengan pengarahan yang
diterima. Setiap orang yang bekerja pada suatu perusahaan/organisasi ingin
dipercaya memegang tanggung jawab yang lebih besar dari sekedar apa yang telah
diperolehnya.

Tanggung jawab bukan saja atas pekerjaan yang baik, tetapi juga kepercayaan yang
diberikan sebagai orang yang mempunyai potensi. Setiap orang ingin diakui sebagai
orang yang mempunyai potensi, dan pengakuan menimbulkan rasa percaya diri dan

mendapat tanggung jawab yang lebih besar.
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C. Kinerja Pegawai
1. Pengertian Kinerja Pegawai

Pada dasarnya kinerja seorang karyawan atau pegawai merupakan hal yang bersifat
individual karena setiap karyawan atau pegawai mempunyai tingkat kemampuan yang
berbeda-beda dalam mengerjakan tugas pekerjaannya. Kerja seseorang bergantung pada
kombinasi dari kemampuan, usaha dan kesempatan yang diperoleh. Kinerja juga
merupakan suatu hasil pekerjaaan yang mempunyai hubungan kuat dan erat dengan tujuan
strategis organisasi atau perusahaan, dengan demikian kinerja adalah tentang melakukan
pekerjaan dan hasil yang dicapai dari pekerjaan tersebut, dalam melakukan kerja adalah
tantangan dalam bekerja.

Menurut Hamali (2016:98) mengatakan bahwa “Kinerja merupakan hasil pekerjaan
yang mempunyai hubungan kuat dengan strategis tujuan. Menurut Sedarmayanti
(2017:219) mengatakan bahwa “Kinerja merupakan suatu alat manajemen yang digunakan
untuk meningkatkan kualitas pengambilan keputusan dan akuntabilitas”. Sedangkan
menurut pendapat Kasmir (2016:181) menjelaskan bahwa “Kinerja merupakan
kemampuan karyawan yang mampu untuk melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan
sesuai dengan target yang telah ditetapkan perusahaan”.

Berdasarkan pengertian-pengertian kinerja di atas, maka dapat dinyatakan bahwa
kinerja adalah kemampuan untuk merealisasikan kemampuan kerja pegawai sesuai dengan
tugas dan tanggung jawab daripekerjaan yang di embannya. Maka peningkatan kinerja
pegawai adalah proses untuk meningkatkan kemampuan kerja, penampilan Kkerja

seseorangyang dapat dilakukan dengan berbagai cara.
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2. Pengukuran Kinerja Pegawai

Seperti yang dikemukakan oleh Mangkunegara (2015:16-17) mengenai faktor-

faktor penentu pencapain prestasi kerja atau kinerja individu dalam organisasi yaitu :

a.

Faktor Individu secara psikologis, individu yang normal adalah individu yang
memiliki integritas yang tinggi antara fungsi psikis (rohani) dan fisiknya
(Jasmaniah). Dengan adanya integritas yang tinggi antara fungsi psikis dan fisik,
maka individu tersebut memiliki konsentrasi diriyang baik. Konsentrasi yang baik
ini merupakan modal utama individu manusia untuk mampu mengelola dan
mendayagunakan potensi dirinya secara optimal dalam melaksanakan kegiatan atau
aktivitas kerja sehari-hari dalam mencapai tujuan organisasi.

Faktor lingkungan organisasi sangat menunjang bagi individu dalam mencapai
prestasi kerja. Faktor lingkungan organisasi yang dimaksud antara lain uraian
jabatan yang jelas, autoritas yang memadai, target kerja yang menantang, pola
komunikasi kerja efektif, hubungan kerja harmonis, iklim kerja respek dan dinamis,
peluang berkarier dan fasilitas kerja yang relatif memadai. Maka dapat ditarik
kesimpulan bahwa kreatifitas seseorang akan bermanfaat jika didukung oleh
lingkungan sekitarnya akan dapat meningkatkan kinerja seseorang dan secara

langsung juga dapat menciptakan efektifitas organisasi.

3. Peningkatan Kinerja Pegawai

Menurut Mangkunegara (2015:22-23) terdapat enam langkah yang dapat dilakukan

sebagai berikut:

Mengetahui adanya kekurangan dalam Kinerja.
Mengenal kekurangan dan tingkat keseriusan.
Mengidentifikasikan hal-hal yang mungkin menjadi penyebabkekurangan, baik

yang berhubungan dengan pegawai itu sendiri.
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d. Mengembangkan rencana tindakan untuk menanggulangi penyebab kekurangan
tersebut.
e. Melakukan rencana tindakan tersebut.
f.  Melakukan evaluasi apakah masalah tersebut sudah teratasi atau belum.
Bila langkah-langkah tersebut dapat dilaksanakan dengan baik, maka kinerja
pegawai dapat ditingkatkan karena jika kinerja pegawai rendah akan menjadi suatu
permasalahan bagi sebuah organisasi, karena kinerja yang dihasilkan pegawai tidak sesuai

dengan yang diharapkan oleh organisasi.

4. Manfaat Penilaian Kinerja Pegawai
Menurut Mathis dan Jackson (2012) penilaian kerja pegawai memilikimanfaat
didalam organisasi, yaitu:
a. Manfaat administratif antara lain:
1) Sebagai dasar pembuat promosi atau pemecatan pegawai.
2) Kompensasi berdasarkan pemikiran bahwa gaji harusnya diberikanuntuk suatu
pencapaian Kinerja dan bukannya untuk senioritas.
3) Sistem orientasi kinerja berdasarkan kinerja pegawai
4) Sebagai dasar pembuat keputusan untuk promosi, pemecatan,pengurangan dan
penugasan pindah tugas.
b. Manfaat pengembangan antara lain:
1) Sebagai alat untuk mengenali kekuatan pegawai.
2) Alat untuk mengidentifiasikan potensi pegawai.
3) Alat untuk mengembangkan kemampuan pegawai dengan memberikan umpan
balik.
4) Alat untuk mendorong pemimpin memberikan penjelasan terhadappegawai

mengenai peningkatan yang diperlukan.
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5. Indikator Kinerja Pegawai

Mangkunegara (2015:75) mengemukakan indikator Kinerja,yaitu:

a. Kualitas
Kualitas kerja adalah seberapa baik seorang pegawai mengerjakan apa yang
seharusnya dikerjakan.

b. 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.

c. Pelaksanaan tugas
Pelaksanaan tugas adalah seberapa jauh pegawai mampu melakukan pekerjaannya
dengan akurat atau tidak ada kesalahan.

d. Tanggung jawab
Tanggung jawab terhadap pekerjaan adalah kesadaran akan kewajibanpegawai

untuk melaksanakan pekerjaan yang diberikan perusahaan.

D. Hubungan Antar Variabel

1. Hubungan disiplin kerja terhadap kinerja pegawai

Menurut Moenir (2012:394) mengatakan bahwa “Disiplin kerja pada dasarnya
selalu diharapkan menjadi ciri setiap SDM dalam organisasi, karena dengan kedisiplinan
organisasi akan berjalan dengan baik dan bisa mencapai tujuannya dengan baik pula. Setiap
pegawai harus memiliki disiplin kerja di dalam organisasi atau perusahaannya, seperti
mematuhi peraturan tertulis maupun tidak tertulis yang telah di tetapkan oleh perusahaan
karena hal tersebut dapat menciptakan lingkungan kerja yang kondusif dan harmonis

sehingga akan memberikan dampak yang positif terhadap kinerja pegawainya”.
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Disiplin kerja harus dimiliki setiap pegawai dan harus dibudayakan di kalangan
pegawai agar bisa mendukung tercapainya tujuan organisasi karena merupakan wujud
dari kepatuhan terhadap aturan kerja dan jugasebagai tanggung jawab diri terhadap

perusahaan.

2. Hubungan antara motivasi terhadap kinerja pegawai

Motivasi merupakan rangsangan dari luar dalam bentuk benda ataubukan benda
yang dapat menumbuhkan dorongan pada orang untuk memiliki, menikmati, menguasai
atau mencapai benda atau bukan benda tersebut. Motivasi seseorang melakukan pekerjaan
karena memiliki tujuan untuk memenuhi kebutuhan hidupnya. Seseorang akan merasakan
kekhawatiran apabila kebutuhan hidupnya tidak tercapai sehingga hal tersebut akan
mempengaruhi dalam diri individu untuk lebih meningkatkan motivasinya.

Menurut Robbins dan Judge (2014:222) mengatakan bahwa “Motivasi merupakan
keinginan untuk melakukan sesuatu dan menentukan kemampuan bertindak untuk
memuaskan kebutuhan individu. Dengan segala kebutuhan tersebut, seseorang dituntut
untuk bekerja lebih giat dan aktif dalam bekerja, karena dengan seseorang memiliki
motivasi yang tinggi dalam melakukan pekerjaannya maka kinerja seseorang didalam
perusahaan akan meningkat dan target perusahaan dapat tercapai”. Salah satu faktor yang
mempengaruhi kKinerja pegawai yaitu faktor motivasi, dimana motivasi merupakan kondisi
yang menggerakan seseorang berusaha untuk mencapai tujuan atau mencapai hasil yang
di inginkan. Hal ini berarti bahwa setiap peningkatan motivasi yang dimiliki oleh pegawai

dalam melaksanakan pekerjaannyaakan memberikan peningkatan terhadap kinerjanya.

E. Penelitian Terdahulu
Pada penelitian ini, penulis mencantumkan beberapa penelitian yang telah dilakukan

pihak lain. Sebagai bahan rujukan dalam mengembangkan penelitian yang dibuat penulis.



Beberapa penelitian sebelumnya yang memiliki hubungan dengan penelitian ini adalah:

Tabel 2.4

Penelitian Terdahulu

No Nama/ Judul Variabel Hasil Penelitian
Tahun

1. Annisa Pengaruh Motivasi Dan [1. Motivasi Motivasi dan disiplin kerja
Pratiwi Disiplin Kerja Terhadap R. Disiplin Kerja mempunyai  pengaruh  signifikan
(2014) Kinerja Pegawai PT. {3. Kinerja Pegawai | terhadap kinerja pegawai yang

Telekomunikasi ditunjukkan dengan persamaan regresi
Indonesia, Tbk Wilayah Y =0,870X1 + 13,584x2
Pekalongan

2. Yoga Pengaruh Motivasi [1. Motivasi Motivasi (X1) mempunyai pengaruh
Arsenda Kerja DanDisiplin Kerja 2. Disiplin kerja yang signifikan terhadap Kinerja
(2014) Terhadap Kinerja Pns [3. Kinerja Pegawai | Pegawai sebesar 6,078. Disiplin kerjal

(Studi Kasus (X2) mempunyai pengaruh yang
BAPPEDA Kota signifikan terhadap Kinerja
Malang) Pegawai sebesar 2,279.

3. Rido Pengaruh Motivasi [1. Motivasi Kerja Motivasi kerja berpengaruh secara
Sanjaya Kerja Terhdap Kinerja 2. Kinerja signifikan terhadap kinerja pegawai,
(2018) Pegawai Dalam dimana Kepala Dinas sebagai leader

Perspektif Ekonomi mempunyai peran untuk memotivasi.
Islam (Studi Di Dinas Hal tersebut dibuktikan berdasarkan
Sosial Tenaga Kerja hasil perhitungan secara regresi
Dan Transmigrasi sederhana  menunjukkan  bahwa
Kabupaten Pesisir tingkat thitung pada variabel motivasi
Barat) kerja sebesar (3,557) >

2,045.

4. Nur Abib Pengaruh Motivasi (1. Motivasi Kerja Terdapat pengaruh motivasi kerja,dan
Asriyanto Kerja Dan Lingkungan 2. Lingkungan lingkungan kerja terhadap Kkinerja
(2013) Kerja Terhadap Kinerja | Kerja karyawan CV. Kalika Intergraha

Karyawan CV. Kalika 3. Kinerja Semarang secara Ssimultan maupun
Intergraha parsial.
DISEMARANG

5. Rizon Pengaruh Motivasi Dan (1. Motivasi Secara simultan variabel motivasi dan
Pranata Disiplin Kerja Terhadap {2. Disiplin kerja disiplin kerja berpengaruhsignifikan
(2014) Kinerja Katyawan PT. 3. Kinerja Pegawai | terhadap kinerja karyawan PT. Adira

Adira Dinamika Multi Dinamika Multi Finance Thk. Arga
Finance Tbk. Arga Makmur Bengkulu Utara. Pada
Makmur Bengkulu koefisien t-hitung untuk variabel
Utara motivasi dan disiplin kerja masing-
masing sebesar 2,156 dan 2,255
yang lebih besar dari t tabel 2,021

Sumber: Penulis (2021)

F. Kerangka Konseptual

Dari uraian tersebut diatas dapat diperjelas melalui variabel pengaruh motivasi dan
disiplin kerja terhadap kinerja pegawai, secara sistematis. Kerangka konseptual yang baik akan
menjelaskan hubungan antar variabel yang akan diteliti. Dalam penelitian ini terdapat variabel

bebas dan variabel terikat digambarkan seperti pada gambar dibawah ini :
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Gambar 2.1
Kerangka Konseptual

Kedisiplinan
(X1)

| Kinerja Pegawai
g (Y)

Motivasi Kerja
(X2)

Sumber: Penulis (2021)

G. Hipotesis
Perumusan hipotesis adalah sebagai langkah untuk menfokuskan masalah,
mengidentifikasikan data-data yang relevan untuk dikumpulkan, menunjukkan bentuk desain
penelitian, termasuk teknik analisis yang akan digunakan, menjelaskan gejala sosial,
mendapatkan kerangka penyimpulan, merangsang penelitian lebih lanjut. Menurut Arikunto
(2013:110) menyatakan bahwa “Hipotesis dapat diartikan sebagai suatu jawaban yang bersifat
sementara terhadap permasalahan penelitian sampai terbukti melalui data yang terkumpul”.
Maka yang menjadi hipotesis penelitian ini adalah sebagai berikut:
1. Kedisiplinan secara parsial berpengaruh terhadap kinerja pegawai PT.Pelindo |
Cabang Terminal Peti Kemas Belawan.
2. Motivasi kerja secara parsial berpengaruh terhadap kinerja pegawai PT.Pelindo |
Cabang Terminal Peti Kemas Belawan.
3. Kaedisiplinan dan motivasi kerja secara simultan berpengaruh terhadap kinerja

pegawai PT. Pelindo | Cabang Terminal Peti Kemas Belawan.
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BAB 111

METODE PENELITIAN

A. Pendekatan Penelitian

Pendekatan yang peneliti gunakan dalam penelitian ini yakni pendekatan kuantitatif.
Sugiyono (2014:8) menyatakan bahwa penelitian kuantitatif dapat didefinisikan sebagai
penelitian yang berlandasakan filsafat positivisme, penelitian ini akan digunakan pada populasi
tertentu maupun sampel tertentu, pada tahapan pengumpulan data akan digunakan instrument
penelitian, analisisdata bersifat kuantitatif atau statistik (sehingga peneliti menggunakan
software SPSS untuk melakukan analisis data) dan kemudian penelitian kuantitatif memiliki
tujuan untuk melakukan pengujian terhadap hipotesis yang telah ditetapkan.

Menurut Sugiyono (2014:8) “Filsafat positivisme memandangrealitas/gejalal fenomena
itu dapat diklasifikasikan, relatif tetap, konkrit, teramati, terukur, dan hubungan gejala bersifat
sebab akibat”. Menurut Sugiyono (2014:11) “Peneliti kuantitatif dalam melihat hubungan
variabel terhadap obyek yang diteliti lebih bersifat sebab dan akibat (kausal), sehingga dalam
penelitiannya ada variabel independen dan dependen. Dari variabel tersebut selanjutnya dicari
seberapa besar pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen”.

Berdasarkan hal tersebut yang telah dijelaskan di atas maka penelitian ini membahas
berkaitan dengan pengaruh variabel bebas dengan pengaruh variabel terikat. Adapun variabel
bebas di dalam penelitian ini yakni kedisiplinan (X1) dan motivasi kerja (X2). Kemudian

variabel terikat di dalam penelitian ini yakni kinerja pegawai (Y).

B. Lokasi Penelitian
Penelitian ini dilaksanakan di PT Pelindo I Cabang Terminal Peti Kemas Belawan

(TPKB) yang berlokasi di Jalan Raya Pelabuhan Gabion Belawan 20414, Belawan.
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C. Waktu Penelitian
Penelitian ini direncanakan akan dilaksanakan dalam empat bulan yang dimulai dari

Februari 2021 sampai dengan Mei 2021. Rincian waktu penelitian disajikan sebagai berikut:

Tabel 3.1
Skedul Proses Penelitian
No. Jenis Kegiatan Februari Maret April Mei
1.

Riset awal/pengajuan
judul

Penyusunan proposal

Seminar proposal

Perbaikan/acc proposal

Pengolahan data

Penyusunan skripsi

Bimbingan Skripsi

o N o o & wl N

Sidang/Meja Hijau

D. Populasi dan Sampel
1. Populasi

Populasi adalah himpunan keseluruhan karakteristik dari objek yang diteliti.
Pengertian lain dari populasi adalah keseluruhan atau totalitas objek yang dibatasi oleh
kriteria tertentu. Populasi dalam penelitian ini adalah pegawai PT. Pelindo | Cabang
Terminal Peti Kemas Belawan (TPKB) sebanyak106 (seratus enam) orang yang berada di
bagian operasional khususnya di Terminal A (dermaga internasional).

2. Sampel

Sampel adalah bagian dari karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut
(Sugiyono, 2011). Teknik penarikan sampel yang akan digunakan adalah teknik
Probability Sampling dengan Simple Random Sampling. Simple Random Sampling ini
digunakan apabila karakteristik atau ciri dari anggota adalah sama. Dalam penelitian ini,

penulis menggunakan rumus penentuanjumlah sampel menurut Slovin, seperti berikut:



Keterangan:

n = Jumlah Sampel

N = Jumlah Populasi (106 orang)

d? = tingkat kesalahan (5%)

106
(106.(0.05)2) +1

n = 83,7 orang atau 84 orang
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Sehingga jumlah sampel dalam peneitian adalah 84 orang pegawai di PT. Pelindo

| Cabang Terminal Peti Kemas Belawan (TPKB)

E. Definisi Operasional Variabel

Sugiyono (2014:103) mengatakan bahwa “Titik tolak dari penyusunan adalah variabel-

variabel penelitian yang ditetapkan untuk diteliti. Dari variabel-variabel tersebut diberikan

definisi operasionalnya dan selanjutnya ditentukan indikator yang akan di ukur. Dari indikator

ini kemudian di jabarkan menjadi butir-butir pertanyaan atau pernyataan”. Definisi operasional

merupakan petunjuk bagaimana suatu variabel diukur secara operasional di lapangan. Adapun

defenisi operasional di dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:

4.Pengawasan

5.Sanksi hukum
6.Ketegasan

7.Hubungan
kemanusiaan

Hasibuan (2016:194)

Tabel 3.2
Definisi Operasional Variabel
Variabel Definisi Indikataor Skala
Kedisiplinan | Suatu bentuk ketaatanterhadap aturan, | 1.Tujuan dan Likert
(X1) baik tertulis maupun tidak tertulis | kemampuan
yang telah ditetapkan. 2.Teladan pimpinan
3.Keadilan




Motivasi

Kerja (X2) | proses

Dorongan

terhadap
perilaku

serangkaian
manusia  pada

pencapaian tujuan

1.Gaji

2.supervisi

3.Kebijakan
administrasi

4.Hubungan kerja

5.Kondisi kerja
6.Deskripsi kerja
7.Peluang untuk maju

8.Penghargaan
9.Tanggung jawab
Sedarmayanti
(2016:233)

Likert

Kinerja
Pegawai (Y)

tujuan

Hasil kerja yang dicapai oleh individu
atau kelompok sesuai wewenang dan
tanggung

jawab dalam mencapai

organisasi

1.Kuantitas

2.Kualitas
3.Pelaksaan tugas
4.Tanggung jawab

Mangkunegara
(2015:75)

Likert

F. Jenis dan Sumber Data

1. Jenis Data

Jenis data berdasarkan sifatnya yang digunakan dalam penelitian ini adalah:
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a. Data kuantitatif, yaitu data yang berbentuk angka atau yang dapat dihitung. Data

kuantitatif yang digunakan dalam penelitian ini adalah hasilkuesioner dari responden.

b. Data kualitatif, yaitu data yang tidak dapat dihitung dapat berupa kalimat, kata-kata,

gambar. Data kualitatif dalam penelitian ini adalah grafik persentase kehadiran

pegawai, struktur organisasi dan daftar kinerja perusahaan dari bagian umum PT

Pelindo | Cabang Terminal Peti KemasBelawan (TPKB) khususnya Terminal A

(dermaga internasional).

2. Sumber Data

Sumber data dalam penelitian ini diperoleh dari berbagai sumber yang terdiri dari:

a. Data primer

Data yang diperoleh langsung oleh peneliti melalui objeknya. Dalam penelitian ini

adalah hasil kuesioner dan wawancara langsung dengan responden.
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b. Data sekunder
Data yang diperoleh dalam bentuk berupa publikasi oleh pihak lain. Data sekunder
ini diperoleh melalui studi pustaka, buku, data publikasi pihak lain, jurnal,

penelitian terdahulu dan lain lain.

G. Teknik Pengumpulan Data

Menurut Sugiyono (2014:137) adapun teknik pengumpulan data yang dapat dilakukan

yakni teknik pengumpulan data dengan interview (wawancara), kuesioner (angket), observasi

(pengamatan) dan gabungan ketiganya. Pada penelitian ini peneliti menggunakan teknik

pengumpulandata kuesioner dan observasi.

1.

2.

Kuesioner

Merupakan teknik pengumpulan data primer yang dilakukan dengan caramemberikan
seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden untuk dijawabnya.
Dalam penelitian ini, peneliti membagikan angket langsung kepada pegawai.
Pembagian angket bertujuan untuk mengetahui pendapat responden mengenai motivasi
kerja, disiplin kerja dan kinerja pegawai.

Wawancara

Yaitu cara pengumpulan data dengan jalan melakukan komunikasi dan tatap muka
langsung melalui proses tanya jawab secara lisan. Wawancara dilakukan dengan tim
umum dan Sumber Daya Manusia (SDM) yakni pada saat sebelum melakukan
penelitian.

Studi kepustakaan

Yaitu metode pengumpulan data yang diperoleh dari buku-buku, jurnal- jurnal
penelitian terdahulu dan literatur lain yang berhubungan dengan materi penelitian.
Dalam penelitian ini studi kepustakaan yang diperoleh digunakan sebagai teori dasar

tentang elemen motivasi kerja, disiplin kerja dan kinerja pegawai.
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H. Teknik Analisis Data
Teknik analisis data dalam penelitian ini terdiri dari beberapa uji yang digunakan,
terdiri dari uji instrumen, uji asumsi klasik. Uji regresi linear berganda, uji hipotesis.
1. Uji Instrumen

Uji instrumen untuk mengetahui layak dan baik tidaknya alat ukur yang digunakan

dalam penelitian, terdiri dari:

a. Uji validitas
Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu kuesioner.
Suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan padakuesioner mampu untuk
mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut (Umar, 2014).
Metode yang digunakan untuk menguji validitas adalah melakukan korelasi antar
skor butir pertanyaan dengan total skor konstruk atau variabel. Uji signifikansi
dilakukan dengan membandingkan r-hiungdengan r-tanet maka indikator dinyatakan
valid dan sebaliknya jika riwabe lebih kecil daripada r-hitung maka indikator dinyatakan
tidak valid. Pengujian validitas ini dibantu dengan program SPSS dengan versi
25.00.

b. Uji reabilitas
Reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner yang merupakan indikator
dari suatu variabel. Suatu kuesioner dikatakan reliable atau handal jika jawaban
seseorang terhadap pertanyaan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu.
Data dikatakan reliable adalah memiliki nilai Cronbach Alpha lebih besar dari
0,60. Uji reliabilitas dapat menggunakan tehnik Cronboach Aplha, jika nilai Aplha
lebih besar dari 0.60 dinyatakan reliable. Dalam pengujian ini, uji reliabilitas
dilakukan dengan menggunakan koefisien alpha. Perhitungan koefisien alpha

memanfaatkan bantuan SPSS 25.0 dan batas kritis untuk nilai alpha untuk
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mengindikasikan kuesioner reliable adalah 0,60. Jadi nilai koefisien alpha > 0,60

merupakan indikator bahwa kuesioner tersebut reliable.

Uji reliabilitas dapat dilakukan dengan menggunakan tehnik Cronboach Aplha, jika

nilai Aplha lebih besar dari 0.60 dinyatakan reliable”.

1) Jika nilai Cronboach Aplha > 0,6, maka instrumen variabel adalah reliabel
(terpercaya).

2) Jika nilai Cronboach Aplha < 0,6 maka instrumen variabel tidak reliabel (tidak

terpercaya).

2. Uji Asumsi Klasik
Persyaratan dalam analisis regresi adalah uji asumsi klasik. Pengujian asumsi klasik
diperlukan untuk mengetahui apakah hasil estimasi regresi yang dilakukan, benar-benar
bebas dari adanya gejala heteroskedastisitas, gejala multikolinearitas, gejala autokorelasi
dan gejala normalitas. Model regresi akan dapat dijadikan alat estimasi yang tidak bias jika
telah memenuhi persyaratan BLUE (Best Linear Unbiased Estimator) yakni tidak terdapat
heteroskedastistas, tidak terdapat multikolinearitas dan berdistribusi normal (Umar, 2014).
Pengujian-pengujian yang dilakukan adalah sebagai berikut :
a. Uji normalitas
Tujuan dari uji normalitas adalah untuk menentukan apakah variabel berdistribusi
normal atau tidak. Model regresi yang baik adalah memiliki distribusi data normal
atau mendekati normal. Pengujian normalitas dapat dilihat dari grafik normal
probability plot. Apabilavariabel berdistribusi normal, maka penyebaran plot akan
berada di sekitar dan disepanjang garis 45°.
b. Uji multikolinieritas
Tujuan dari uji multikolinieritas adalah menguji model regresi apakah adanya

korelasi antar variabel bebas. Model regresi yang baikseharusnya tidak terjadi
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korelasi di antara variabel bebas. Uji Multkolinearitas mengetahui ada tidaknya
variabel independen yangmemiliki kemiripan dengan variabel independen lainnya
dalam suatu model regresi, atau untuk mengetahui ada tidaknya korelasi di antara
sesama variabel independen. Uji  Multikolinearitas dilakukan dengan
membandingkan nilai toleransi (Tolerance Value) dan nilai Variance Inflation
Factor (VIF) dengan nilai yang di syaratkan. Nilai yang di syaratkan bagi nilai
toleransi adalah lebih besar dari 0,01, dan untuk nilai VIF kurang dari 10.

Uji heteroskedastisitas

Tujuan dari uji ini adalah menguji apakah dalam model regresi terjadi ketidaksamaan
varians dari hasil pengamatan satu ke pengamatan lainnya. Jika nilai signifikan
hitung lebih besar dari alpha = 5%, maka tidak ada masalah heteroskedastisitas.
Tetapi jika Jika nilai signifikan hitung kurang dari alpha = 5%, maka ada masalah
heteroskedastisitas dalam model regresi. Jika varian dari residual satu pengamatan
ke pengamatan yang lain tetap, maka disebut Homoskedastisitas dan jika berbeda

disebut Heteroskedastisitas. Uji Heteroskedastisitas diukurdengan Grafik Scaterplot.

3. Uji Regresi Linear Berganda

Uji regresi linear berganda merupakan suatu pendekatan yang digunakan untuk

mendefinisikan hubungan matematis antara variabel- variabel indiependent (X) dengan

variabel dependent (Y). Model regresi dinyatakan dalam persamaan:

Y =a+ bixi + baxot e

Keterangan:

Y :Kinerja Pegawai

a : Konstanta

b:  : Koefisien regresi motivasi terhadap kinerja pegawai

b>  : Koefisien regresi disiplin kerja terhadap kinerja pegawai



X1

X2
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: Motivasi

: Disiplin kerja

4. Uji Hipotesis

Uji hipotesis menguji pengaruh variabel bebas dan variabel terikat dalam penelitian,

terdiri dari uji parsial, uji simultan dan koefisien determinasi.

a. Uji signifikansi parsial (Uji t)

Uji hipotesis dengan t-test ini bertujuan untuk mengetahui besarnya pengaruh
masing-masing variabel independen secara individual (parsial) terhadap variabel
dependen. Pengambilan keputusan ini dapat dilihat sebagai berikut : Jika t-hitung <
t-tabel, maka Ha alternatif ditolak. Jadi tidak ada pengaruh antara variabel-variabel
independent terhadap variabel dependen. Jika t-hitung > t-tabel, maka Ha alternatif
diterima. Jadi ada pengaruh antara variabel dependen dan variabel independen.

Taraf nyata (o) adalah 5%.

. Uji signifikansi simultan (Uji F)

Pengujian ini dilakukan untuk mengetahuiapakah secara bersama-sama variabel
bebas berpengaruh terhadap variabel terikat. Apabila secara bersama-sama variabel
bebas berpengaruh terhadap variabel terikat yang ditunjukan dengan nilai
signifikasi F < 0,05, maka model regresi dikatakan bagus, sebaliknya apabila
secara bersama-sama variabel bebas tidak berpengaruh terhadap variabel terikat
yang ditunjukkan dengan nilai signifikasi F > 0,05, maka model regresi adalah tidak

baik.

. Uji determinasi

Uji determinasi atau pengujian R? digunakan untuk mengukur proporsi atau

presentase sumbangan variabel independen yang diteliti terhadap variasi naik
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turunnya variabel dependen. R? berkisar antara 0 sampai 1 (0 <R?<1). Apabila R?
sama dengan 0, hal ini menunjukkan bahwa tidak adanya pengaruh antara variabel
independen terhadap variabel dependen, dan bila R? semakin kecil mendekati 0,
maka dapat dikatakan bahwa pengaruh variabel independen semakin kecil terhadap
variabel dependen. Apabila R? semakin besar mendekati 1, hal ini menunjukkan

semakin kuatnya pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen.
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BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A. Hasil Penelitian
1. Gambaran Umum Objek Penelitian
a. Sejarah Singkat

PT. Pelabuhan Indonesia I (Persero) lahir melalui berbagai perubahan bentuk
usaha dan status hukum pengusahaan jasa kepelabuhanan. Pada tahun 1945-1951
perusahaan berada di dalam wewenang Departemen Van Scheepvaart (suatu badan
peninggalan pemerintah Belanda) yang berfungsi untuk memberikan layanan jasa
kepelabuhanan yang dilaksanakan oleh Haven Bedrijf. Pada tahun 1952 sampai dengan
tahun 1959, pengelolaan pelabuhan dilaksanakan oleh Jawatan Pelabuhan.

Sejak tahun 1960 pengelolaan pelabuhan umum di Indonesia dilakukan oleh
Badan Usaha Milik Negara di bawah pengendalian pemerintah. Bentuk Badan Usaha
Milik Negara yaitu Perusahaan Negara Pelabuhan yang diberi kewenangan untuk
mengelola pelabuhan umum sejak tahun 1960 sampai dengan tahun 1993 telah
mengalami beberapa perubahan, disesuaikan dengan arah kebijaksanaan pemerintah
dalam rangka menunjang pembangunan nasional dan mengimbangi pertumbuhan
permintaan layanan jasa kepelabuhanan yang dinamis.

Tahun 1960 hingga 1963, Pengelolaan pelabuhan umum dilakukan oleh
Perusahaan Negara (PN) Pelabuhan I-VIII berdasarkan Undang-Undang Nomor 19
Tahun 1960. Selanjutnya, pada Tahun 1964-1969 aspek komersil dari pengelolaan
pelabuhan tetap dilakukan oleh PN Pelabuhan, tetapi kegiatan operasional pelabuhan

dikoordinasikan oleh lembaga pemerintah yang disebut Port Authority.
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Tahun 1969-1983, pengelolaan sebagian besar pelabuhan umum dilakukan oleh
Badan Pengusahaan Pelabuhan (BPP) berdasarkan Peraturan Pemerintah Nomor 18
Tahun 1969. PN Pelabuhan dibubarkan dan lembaga pemerintah Port Authority
menjadi BPP, dan pada Tahun 1983-1992, pengelolaan pelabuhan umum dibedakan
antara pelabuhan umum yand diusahakan dan pelabuhan umum yang tidak di usahakan.
Pengelolaan pelabuhan umum yang di usahakan dilakukan oleh Perusahaan Umum
(Perum) Pelabuhan, sedangkan pengelolaan pelabuhan umum yang tidak di usahakan
dilakukan oleh unit pelaksana teknis di bawah Direktorat Jenderal Perhubungan Laut
sebagaimana di atur dalam Peraturan Pemerintah Nomor 11 Tahun 1983. Perum
Pelabuhan | merupakan salah satu dari empat Perum Pelabuhan di Indonesia yang
mengelola pelabuhan-pelabuhan yang di usahakan dan dibentuk berdasarkan Peraturan
Pemerintah Nomor 14 Tahun 1983.

Tahun 1992 hingga sekarang, berdasarkan Peraturan Pemerintah Nomor 56
tanggal 19 Oktober 1991 tentang Pengalihan Status Perusahaan Pelabuhan menjadi
Perusahaan Perseroan (Persero), maka bentuk Perusahaan Umum Pelabuhan di ubah
menjadi PT. (Persero) Pelabuhan Indonesia I, sesuai akte pendirian atau Anggaran
Dasar yang dibuat Notaris Robert Purba, SH tanggal 2 Januari 1999 sebagaimana
dimuat dalam Berita Negara Tl tanggal 1 November 1994 No. 87 jo Tambahan Berita
Negara RI tanggal 2 Januari 1999 No. 1.

Penetapan misi perusahaan difokuskan kepada peningkatan kualitas pelayanan
dan keandalan alat produksi untuk mendukung peran pelabuhan sebagai pusat logistik
melalui aktivitas yang memberikan nilai tambah sehingga dapat mendorong
pertumbuhan ekonomi wilayah. Berdasarkan keyakinan yang dimaksud, misi PT.
(Persero) Pelabuhan Indonesia I ditetapkan sebagai berikut :

1. Mendorong dan Memacu Perekonomian
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2. Memupuk Laba dan Pertumbuhan Usaha
3. Peningkatan dan Pengembangan Kompetensi SDM dan Jaminan Kesejahteraan dan

Karir SDM

PT. Pelabuhan Indonesia | (Persero) Medan telah merumuskan visi yang
merupakan gambaran organisasi yang ingin diwujudkan di masa depan yaitu: “Menjadi

Penyedia Jasa Kepelabuhanan dan Logistik Terkemuka di Indonesia”.

b. Struktur Organisasi dan Pembagian Tugas

Setiap organisasi atau suatu perusahaan baik kecil maupun besar mutlak
diperlukan struktur organisasi yang mantap akan dapat memperlancar jalannya suatu
perusahaan terutama dalam pembagian dan penetapan pekerjaan yang akan dilakukan
serta tanggung jawab dan wewenangan. Dalam suatu badan atau lembaga perlu adanya
suatu gambaran secara sistematik agar bagian itu jelas hubungannya terutama dalam
pembagian tugas dan tanggung jawab, dengan adanya anggapan pembagian fungsi
aktivitas dan perusahaan yang tepat.

Struktur organisasi merupakan gambaran mengenai pembagian tugas serta
tanggung jawab kepada individu maupun bagian tertentu dari organisasi. Struktur
organisasi ini mempunyai peranan yang sangat penting dalam menentukan dan
memperlancar jalannya roda perusahaan. Pendistribusian tugas-tugas, wewenang dan
tanggung jawab serta hubungan satu sama lain dapat digambarkan pada struktur
organisasi perusahaan, sehingga para pegawai dan karyawan akan mengetahui dengan
jelas apa tugasnya dari mana ia mendapatkan perintah dan kepada siapa ia harus
bertanggung jawab.

Struktur organisasi yang digunakan oleh PT. Pelindo | Cabang Terminal Peti

Kemas Belawan (TPKB) ini adalah bentuk organisasi garis. Dalam organisasi ini tugas-
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tugas perencanaan, pengendalian, pengawasan berada di satu tangan dan garis
kewenangan (line authority) pimpinan langsung ke bawah.
Adapun struktur organisasi PT. Pelindo | Cabang Terminal Peti Kemas

Belawan (TPKB) dapat dilihat pada gambar 4.1:



Gambar 4.1
Struktur Organisasi

STRUKTUR ORGANISAS!
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Sumber: PT. Pelindo | Cabang Terminal Peti Kemas Belawan (TPKB), 2021
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Berikut ini uraian jabatan (job description) pada PT. Pelindo | Cabang
Terminal Peti Kemas Belawan (TPKB) adalah sebagai berikut:
1. Deputi General Manager
a. Perencanaan, pelaksanaan pengendalian dan pengkoordinasian kegiatan
kepelabuhanan pada TPK sesuai arahan oleh General Manager;
b. Pelaksanaan tugas lain dari General Manager.
2. Bidang Operasi bertugas:
a. Perencanaan dan pengendalian kegiatan operasi.
b. Pelaksanaan pelayanan kegiatan kapal dan lapangan serta gate.
c. Pengoperasian bongkar muat.
d. Pemasaran dan penanganan keluhan pelanggan.
e. Penerapan SLA/SLG dan penanganan CRM.
3. Bidang Teknologi Informasi:
a. Perencanaan, pelaksanaan pengendalian pengoperasian dan pemeliharan system
dan teknologi informasi.
b. Perencanaan, pelaksanaan pengendalian penyiapan dan pemeliharan CCTV.
c. Perencanaan, pelaksanaan pengendalian kegiatan pengumpulan, pengolahan
evaluasi serta penyajian data dan informasi.
4. Bidang Umum dan Hukum:
a. Melaksanakan, mengawasi dan mengevaluasi kegiatan penanagan dan
penelaahaan masalah hukum, hubungan dengan instasi dan masyarakat.
b. Melaksanakan, mengawasi dan mengevaluasi kegiatan administrasi SDM.
5. Bidang Teknik:
Merencanakan, mengendalikan, merekomendasikan serta melaporkan penyusunan

program kerja penyiapan fasilitas, instalasi listik/air dan perangkat komunikasi, rencana
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induk pelabuhan serta pemantauan dan pengelolahan lingkungan, dan penyiapan

peralatan.

6. Bidang Keuangan:

a. Perencanaan, pelaksanaan dan pengendalian anggaran dan akuntansi.

b. Perencanaan, pelaksanaan dan pengendalian perbendaharaan.

c. Perencanaan, pelaksanaan dan pengendalian adminstrasi dan ketatausahaan

gudang.

2. ldentitas Responden

Dari data kuisioner yang disebarkan terhadap 84 responden diperoleh beberapa

identitas responden yaitu jenis kelamin, usia dan pendidikan.

Tabel 4.1
Jenis Kelamin
No. Uraian Jumlah Presentase
1. Pria 84 orang 100,00%
2 Wanita 0 orang 0,00%
Jumlah 84 orang 100,00%

Sumber: Data Primer yang Diolah

Dari tabel 4.1 dapat dijelaskan bahwa mayoritas responden jenis kelamin pria

sebanyak 84 orang (100,00 %).

Tabel 4.2
Usia
No. Uraian Jumlah Presentase
1. 41 tahuan ke atas 6 orang 7,14%
2. 31-40 tahun 38 orang 45,23%
3. 25-30 tahun 40 orang 47,63%
Jumlah 84 orang 100,00%

Sumber: Data Primer yang Diolah
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Dari tabel 4.2 dapat diketahui bahwa usia responden paling banyak berusia 20-
30 tahun sebanyak 40 orang (47,63%), usia 31-40 sebanyak 38 orang (45,23%), dan

usia 41 tahun ke atas sebanyak 6 orang (7,14%).

Tabel 4.3
Pendidikan
No. Uraian Jumlah Presentase
1. Sarjana (S-2) 10 orang 11,90%
2. Sarjana (S-1) 45 orang 53,57%
3. SLTA/Sederajat 29 orang 34,53%
Jumlah 84 orang 100,00%

Sumber: Data Primer yang Diolah
Dari tabel 4.3 dapat diketahui bahwa pendidikan responden paling banyak
Sarjana (S-1) sebanyak 45 orang (53,57%), SLTA/sederajat sebanyak 29 orang

(34,53%), dan Sarjana (S-2) sebanyak 10 orang (11,90%).

. Pengujian Data Variabel Penelitian

Program yang digunakan untuk menguji vailiditas dan reliabilitas instrumen
adalah program komputer Statistical Program For Social Science (SPSS) versi 25.0.
Dari 84 angket yang dikembalikan dan dijawab responden, penulis menginput nilai-
nilai untuk bahan pengujian.
a. Uji Validitas

Untuk melakukan pengujian validitas dilakukan dengan One Way Analysis
dengan menggunakan pendekatan uji validitas internal, yakni menguji validitas setiap

butir pertanyaan. Pengujian digunakan SPSS versi 25.0 dengan hasil sebagai berikut:



Tabel 4.4
Uji Validitas Kedisiplinan (X1)
Cronbach's
Scale Mean if | Scale Variance if | Corrected Item- Alpha if Item
Item Deleted Item Deleted Total Correlation Deleted
Pertanyaan 1 24.9286 10.959 .858 .882
Pertanyaan 2 25.0119 12.012 472 .923
Pertanyaan 3 24.9048 10.666 .806 .886
Pertanyaan 4 24.9167 10.921 .858 .882
Pertanyaan 5 25.0119 11.578 .569 913
Pertanyaan 6 24.9524 10.937 .769 .890
Pertanyaan 7 24.9167 10.680 .810 .886

Sumber : Hasil Pengujian SPSS, 2021
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Berdasarkan tabel 4.4 hasil uji validitas yang terdapat di kolom Corrected Item-

Total Correlation nilai dari variabel kedisiplinan (X1), lebih besar dari 0,30 atau dengan

kata lain seluruh pertanyaan dinyatakan valid. Hal ini berarti angket yang disebarkan

kepada responden dapat diuji dalam penelitian.

Tabel 4.

5

Uji Validitas Motivasi Kerja

ltem-Total Statistics

Cronbach's
Scale Mean if | Scale Variance | Corrected Item- Alpha if Item
Item Deleted if Item Deleted | Total Correlation Deleted
Pertanyaan 1 34.1548 11.650 .459 787
Pertanyaan 2 34.2024 10.886 .533 778
Pertanyaan 3 34.2381 11.967 .502 .783
Pertanyaan 4 34.2500 11.491 446 .789
Pertanyaan 5 34.1548 11.144 .493 .783
Pertanyaan 6 33.9881 11.843 527 .780
Pertanyaan 7 34.2738 12.370 312 .804
Pertanyaan 8 34.2381 10.545 .574 771
Pertanyaan 9 34.1190 11.070 .639 765

Sumber : Hasil Pengujian SPSS, 2021

Berdasarkan tabel 4.5 hasil uji validitas yang terdapat di kolom Corrected Item-

Total Correlation nilai dari variabel motivasi kerja (X2), lebih besar dari 0,30 atau
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dengan kata lain seluruh pertanyaan dinyatakan valid. Hal ini berarti angket yang

disebarkan kepada responden dapat diuji dalam penelitian.

Tabel 4.6
Uji Validitas Kinerja

ltem-Total Statistics

Cronbach's
Scale Mean if | Scale Variance | Corrected Item- Alpha if Item
Item Deleted if Item Deleted [ Total Correlation Deleted
Pertanyaan 1 12.7262 2.900 .652 .687
Pertanyaan 2 12.6905 2.481 423 .856
Pertanyaan 3 12.5000 3.000 .597 712
Pertanyaan 4 12.6548 2.711 771 .630

Sumber : Hasil Pengujian SPSS, 2021

Berdasarkan tabel 4.6 hasil uji validitas yang terdapat di kolom Corrected Item-

Total Correlation nilai dari variabel kinerja (), lebih besar dari 0,30 atau dengan kata

lain seluruh pertanyaan dinyatakan valid. Hal ini berarti angket yang disebarkan kepada

responden dapat diuji dalam penelitian.

b. Uji Reliabilitas

Reliabilitas adalah ukuran yang menujukkan bahwa alat ukur yang digunakan

dalam penelitian keperilakukan mempunyai keandalan sebagai alat ukur, di antaranya

diukur melalui konsistensi hasil pengukuran dari waktu ke waktu jika fenomena yang

diukur tidak berubah. Untuk pengujian ini digunakan SPSS versi 25.0 dengan hasil

sebagai berikut:

Reliability Statistics

Tabel 4.7
Uji Reabilitas Kedisiplinan

Cronbach's
Alpha

N of Items

.909

Sumber : Hasil Pengujian SPSS, 2021

Berdasarkan tabel 4.7 di atas hasil output SPSS nilai reliabilitas terdapat pada

kolom Cronbach's Alpha sebesar 0,909 > 0,60 sehingga dapat disimpulkan bahwa
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pertanyaan yang telah disajikan kepada responden yang terdiri dari 7 (tujuh) pertanyaan
pada variabel kedisiplinan (X1) adalah reliabel atau dapat dikatakan handal.
Tabel 4.8

Uji Reabilitas Motivasi Kerja
Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha N of Items

.802 9
Sumber : Hasil Pengujian SPSS, 2021

Berdasarkan tabel 4.8 di atas hasil output SPSS nilai reliabilitas terdapat pada
kolom Cronbach's Alpha sebesar 0,802 > 0,60 sehingga dapat disimpulkan bahwa
pertanyaan yang telah disajikan kepada responden yang terdiri dari 9 (sembilan)

pernyataan pada variabel motivasi kerja (X2) adalah reliabel atau dapat dikatakan

handal.
Tabel 4.9
Uji Reabilitas Kinerja
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items
772 4

Sumber : Hasil Pengujian SPSS, 2021

Berdasarkan tabel 4.9 di atas hasil output SPSS nilai reliabilitas terdapat pada
kolom Cronbach's Alpha sebesar 0,772 > 0,60 sehingga dapat disimpulkan bahwa
pertanyaan yang telah disajikan kepada responden yang terdiri dari 4 (empat)

pernyataan pada variabel kinerja (Y) adalah reliabel atau dapat dikatakan handal.

c. Uji Normalitas

Uji normalitas bertujuan untuk menguji salah satu asumsi dasar analisis regresi
berganda, yaitu variabel-variabel independen dan dependen harus berdistribusi normal
atau mendekati normal. Untuk menguji apakah data-data yang dikumpulkan

berdistribusi normal atau tidak dapat dilakukan dengan metode grafik dan statistik.
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Metode grafik yang handal untuk menguji normalitas data adalah dengan melihat
Normal Probability Plot dan histogram sehingga hampir semua aplikasi komputer
statistik menyediakan fasilitas ini. Secara statistik, normalitas data dapat dilakukan
dengan uji Kolmogorov-Smirnov. Normal probability plot adalah membandingkan
distribusi kumulatif data yang sesungguhnya dengan distribusi kumulatif dari distribusi
normal. Berdasarkan hasil komputasi dengan bantuan aplikasi SPSS 25,0.

Gambar 4.2
Normal Plot

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Kinerja

0.87

7

Expected Cum Prob
3

0.27

0.0 = T T T T T
0.0 0.2 0.4 0.6 0.8 1.0

Observed Cum Prob

Sumber : Hasil Pengujian SPSS, 2021

Berdasarkan gambar 4.2, nampak bahwa sebaran (pencaran) data berada di
sekitar garis diagonal dan tidak ada yang terpencar jauh dari garis diagonal, sehingga
asumsi normalitas dapat dipenuhi, sehingga data variabel dapat diuji. Hal ini berarti
variabel kedisiplinan, motivasi kerja dan kinerja pegawai dapat tercapai pada PT.

Pelindo | Cabang Terminal Peti Kemas Belawan (TPKB).
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Gambar 4.3
Histogram Normal

Histogram

Dependent Variable: Kinerja
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Mean = -8.47E-16
Std. Dev. = 0.988
N=84
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Sumber : Hasil Pengujian SPSS, 2021

Berdasarkan gambar 4.3, nampak bahwa bentuk histogram menggambarkan
data yang berdistribusi normal atau mendekati normal karena membentuk seperti
lonceng (Bell Shaped), sehingga asumsi normalitas dalam penelitian ini dapat dipenuhi.
Hal ini berarti variabel kedisiplinan, motivasi kerja dan kinerja pegawai dapat tercapai
pada PT. Pelindo | Cabang Terminal Peti Kemas Belawan (TPKB).
d. Multikolinearitas

Pengujian multikoliniearitas bertujuan untuk mengetahui ada tidaknya
hubungan yang sempurna atau sangat tinggi antar variabel independen dalam model
regresi. Konsekuensi dari adanya hubungan (korelasi) yang sempurna atau sangat tinggi
antar variabel independen adalah koefisien regresi dan simpangan baku variabel
independen menjadi sensitif terhadap perubahan data serta tidak memungkinkan untuk

mempengaruh individual variabel independent terhadap variabel dependen.
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Tabel 4.10
Uji Multikolineritas

Coefficients?

Model Collinearity Statistics

Tolerance VIF
Kedisiplinan .735 1.361
Motivasi Kerja .735 1.361

a. Dependent Variable: Kinerja

Sumber : Hasil Pengujian SPSS, 2021
Berdasarkan tabel 4.10 dilihat dikolom Coefficients Statistic yaitu pada kolom
VIF. Nilai VIF untuk kedisiplinan dan motivasi kerja sebesar 1,361, karena lebih kecil
dari 10, maka dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi masalah multikolinearitas pada
model regresi.
e. Uji Heteroskedastisitas
Uji heteroskedastisitas bertujuan menguji apakah dalam model regresi terjadi
ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain. Jika
variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain tetap maka disebut
homoskedastisitas dan jika berbeda disebut heteroskedastisitas.

Gambar 4.4
Uji Heteroskedastisitas

Scatterplot

Dependent Variable: Kinerja
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Sumber : Hasil Pengujian SPSS, 2017
Berdasarkan Gambar 4.4, nampak bahwa noktah-noktah terpencar dengan tidak

membentuk pola seperti cerobong asap di sekitar garis diagonal (menyebar lalu
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menyempit atau sebaliknya), di atas dan di bawah angka 0 pada sumbu Y. Dinyatakan
bahwa pada model regresi dalam penelitian ini terjadi homoskedastisitas dari pada
heteroskedastisitas.
4. Pengujian Hipotesis
a. Uji Signifikansi Parsial (Uji-t)
Uji parsial (Uji-t) untuk mengetahui pengaruh variabel bebas terhadap variabel
terikat secara individu pada tingkat kepercayaan (confidence interval) 95 % atau test

of level pengujian hipotesis 5 %.

Tabel 4.11
Uji-t
Coefficients?
Model Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 4.926 2.113 2.331 .002
Kedisiplinan 177 .060 .320 2.946 .004
Motivasi Kerja .176 .062 .309 2.851 .006

a. Dependent Variable: Kinerja

Sumber : Hasil Pengujian SPSS, 2021

Untuk pengujian hipotesis model regresi derajat bebas pada probabilitas 0,50
ditentukan dengan rumus df = n-k :
df = Degree of freedom (derajat kebebasan)
n = banyaknya observasi atau sampel
k = banyaknya variabel (bebas dan terikat)
Jadi diperoleh hasil sebagai berikut:
df =84-3=81
Dengan pengujian probabilitas 0,05 maka diperoleh t-tabel = 1,66388
Dari tabel 4.11 dapat terlihat variabel bebas (independen) yang dimasukkan ke

dalam model regresi variabel kedisiplinan dan motivasi kerja. Berdasarkan hasil angket
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84 responden dari hasil SPSS 25 diperoleh nilai t-hitung kedisiplinan sebesar 2,946 >
t-tabel = 1,66388, artinya Ho ditolak dan Hi diterima. Artinya, kedisiplinan secara
parsial memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai di PT.
Pelindo | Cabang Terminal Peti Kemas Belawan (TPKB). Sedangkan nilai t-hitung
motivasi kerja sebesar 2,851 > t-tabel = 1,66388, artinya Ho ditolak dan H2 diterima.
Hal ini membuktikan motivasi kerja secara parsial memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai di PT. Pelindo | Cabang Terminal Peti Kemas
Belawan (TPKB).

b. Uji Signifikansi Simultan (Uji F)

Tabel 4.12
Uji-F
ANOVAP
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 113.919 2 56.960 17.321 .0002
Residual 266.366 81 3.288
Total 380.286 83

a. Predictors: (Constant), Motivasi Kerja, Kedisiplinan

b. Dependent Variable: Kinerja

Sumber : Hasil Pengujian SPSS, 2021

F-tabel diperoleh berdasarkan rumus :
dfl = k-1 (pembilang)
df2 = n—k (penyebut)
di mana:
df = Degree of freedom (derajat kebebasan)
k = jumlah variabel (bebas + terikat)
n = jumlah observasi atau sampel pembentuk regresi.
Jadi
dfl = 3-1 = 2 (pembilang)

df2 = 84-3 = 81 (penyebut)
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Maka diperoleh F-tabel sebesar = 3,11

Artinya variabel independen berpengaruh terhadap variabel dependen dengan
nilai F-hitung kedisiplinan dan motivasi kerja sebesar 17,321 > F-tabel = 3,11, maka
dapat disimpulkan bahwa Ho ditolak dan Hs dapat diterima yaitu kedisiplinan dan
motivasi kerja secara bersama-sama (simultan) berpengaruh secara serempak terhadap
kinerja pegawai di PT. Pelindo | Cabang Terminal Peti Kemas Belawan (TPKB).
c. Uji Determinasi

Untuk mengetahui seberapa besar prosentase sumbangan dari variabel

kedisiplinan ( X,) dan motivasi kerja ( X, ) secara bersama-sama terhadap kinerja (Y)

sebagai variabel dependen dapat dilihat dari besarnya koefisien determinasi R°.

Dimana R? menjelaskan seberapa besar variabel independen (bebas) yang digunakan
dalam penelitian ini mampu menjelaskan variabel dependen (terikat).

Tabel 4.13
Uji Determinasi

Model Summary®
Model R | R Square [Adjusted R Square| Std. Error of the Estimate
1 .5479 .30 .282 1.813

a. Predictors: (Constant), Kedisiplinan, Motivasi Kerja
b. Dependent Variable: Kinerja

Sumber : Hasil Pengujian SPSS, 2021

Model summary pada tabel 4.13 dapat terlihat besarnya R Square dengan nilai
0,300, hal ini berarti adalah sebesar 30% variasi kinerja dapat dipengaruhi oleh
kedisiplinan dan motivasi kerja, sedangkan 70% dipengaruhi oleh faktor lain, seperti
lingkungan kerja, iklim organisasi, kepemimpinan dan semangat kerja.

d. Uji Regresi Linear Berganda

Untuk mengetahui pengaruh variabel kompetensi dan pengalaman kerja
terhadap kinerja dengan regresi linear berganda dengan rumus sebagai berikut: Y = o +

b1X1 +b2X2 + e
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Dari tabel 4.11 di atas, didapat persamaan regresi linear berganda sebagai
berikut: Y = 4,926 + 0,177 (X1) + 0,176 (X2). Berikut adalah penjelasan dari persamaan
regresi berganda yang terbentuk:

1) Pengaruh kedisiplinan memiliki nilai koefisien b sebesar 0,177, hal ini menandakan
bahwa koefisien variabel kedisiplinan (X1) memiliki pengaruh positif sebesar 0,177
terhadap kinerja (Y). Artinya kedisiplinan berpengaruh positif terhadap kinerja.

2) Pengaruh motivasi kerja nilai koefisien b sebesar 0,176, hal ini menandakan bahwa
koefisien variabel motivasi kerja (X2) memiliki pengaruh positif sebesar 0,176
terhadap kinerja (Y). Artinya motivasi kerja berpengaruh positif terhadap kinerja.

3) Konstanta sebesar 4,926 berarti kinerja memiliki kemampuan untuk mempengaruhi
faktor kedisiplinan dan motivasi kerja sebesar konstanta meskipun variabel
independennya bebas (nol).

B. Pembahasan

Secara umum penelitian ini menunjukkan hasil yang cukup memuaskan. Hasil analisis
deskriptif menunjukkan bahwa kedisiplinan dan motivasi kerja serta kinerja pegawai di PT.
Pelindo | Cabang Terminal Peti Kemas Belawan (TPKB) pada umum sudah baik. Hal ini dapat
ditunjukkan dari banyaknya tanggapan kepuasan yang tinggi dari responden terhadap
kondisi dari masing-masing variabel penelitian. Dari hasil tersebut diperoleh bahwa
variabel kedisiplinan dan motivasi kerja memiliki pengaruh yang positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai di PT. Pelindo | Cabang Terminal Peti Kemas Belawan (TPKB).

1. Pengaruh kedisiplinan terhadap kinerja

Berdasarkan hasil angket terhadap 84 responden dari hasil SPSS 25 diperoleh nilai
t-hitung kedisiplinan sebesar 2,946 > t-tabel = 1,66388, artinya Ho ditolak dan Hz diterima.
Artinya, kedisiplinan secara parsial memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap

kinerja pegawai di PT. Pelindo | Cabang Terminal Peti Kemas Belawan (TPKB). Dalam
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penelitian ini variabel kedisiplinan diukur dengan 7 (tujuh) indikator yaitu tujuan dan
kemampuan, teladan pimpinan, keadilan, pengawasan, sanksi hukum, ketegasan dan
hubungan kemanusiaan.

Berdasarkan analisis t-hitung tanggapan responden dapat diketahui bahwa sebagian
besar tanggapan responden terhadap kedisiplinan yang diterapkan PT. Pelindo | Cabang
Terminal Peti Kemas Belawan (TPKB) adalah positif (baik) yaitu kedisiplinan telah
dikelola dengan baik, karena pegawai melakukan pekerjaan dengan kemampuannya sesuai
dengan target kerja yang ditetapkan perusahaan, pimpinan sudah memberikan contoh yang
baik dalam bekerja sehari-harinya, perusahaan memperlakukan seluruh pegawai dengan
adil, pimpinan mengawasi langsung pekerjaanpara pegawai, sanksi hukuman diberikan
kepada setiap Pegawai yang bersalah tanpa membeda-bedakan pegawainya, pimpinan tegas
dalam memberikan sanksihukum bagi mereka yang melanggar peraturan dan pegawai
mampu bekerjasama dengan pegawai dari divisi lain, maka pada penelitian ini juga
membuktikan bahwa kedisiplinan itu sangat penting untuk meningkatkan kinerja pegawai.
2. Pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja

Nilai t-hitung motivasi kerja sebesar 2,851 > t-tabel = 1,66388, artinya Ho ditolak
dan Hz diterima. Hal ini membuktikan motivasi kerja secara parsial memiliki pengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai di PT. Pelindo | Cabang Terminal Peti
Kemas Belawan (TPKB). Motivasi kerja yang diterapkan perusahaan telah berjalan dengan
baik. Motivasi kerja diukur dengan 9 (sembilan) indikator, yaitu gaji, supervisi, kebijakan
administrasi, hubungan kerja, kondisi kerja, deskripsi kerja, peluang untuk maju,
penghargaan dan tanggung jawab.

Berdasarkan analisis t-hitung tanggapan responden dapat diketahui bahwa sebagian
besar tanggapan responden terhadap motivasi kerja yang diterapkan PT. Pelindo I Cabang

Terminal Peti Kemas Belawan (TPKB) adalah positif (baik) yaitu motivasi kerja telah



55

dikelola dengan baik, karena gaji pokok yang terima pegawai sesuai dengan tanggung
jawab yang miliki, dalam menyelesaikan masalah pimpinanperusahaan bertindak bijaksana
dan adil, pegawai bekerja sesuai dengan prosedur-prosedur(administrasi) yang ada dalam
perusahaan, setiap pegawai yang melakukan pelanggaran dan aturan yang ditetapkan di
kantor akan diberikan peringatan yang bersifat positif, pekerjaan yang menjadi tugas dan
tanggungjawab pegawai dapat dipertanggung jawabkan, deskripsi kerja pegawali
sesuai dengan pengetahuan dan keterampilan yang dimiliki  pegawai, peluang Kkarir
pegawai telah sesuai dengan peraturan perusahaan, Perusahaan telah memberikan reward
yangsesuai kepada pegawai yang berprestasi dan Tanggung jawab yang diberikan sesuai
jabatan para pegawai.

3. Pengaruh kedisiplinan dan motivasi kerja terhadap kinerja

Berdasarkan hasil angket, nilai F-hitung kedisiplinan dan motivasi kerja sebesar
17,321 > F-tabel = 3,11, maka dapat disimpulkan bahwa Ho ditolak dan Hs dapat diterima
yaitu kedisiplinan dan motivasi kerja secara bersama-sama (simultan) berpengaruh secara
serempak terhadap kinerja pegawai di PT. Pelindo | Cabang Terminal Peti Kemas Belawan
(TPKB).

Berdasarkan uji determinasi sebesar sebesar 30% variasi kinerja dapat dipengaruhi
oleh kedisiplinan dan motivasi kerja, sedangkan 70% dipengaruhi oleh faktor lain, seperti
lingkungan kerja, iklim organisasi, kepemimpinan dan semangat kerja.

Berdasarkan hasil penelitian dapat diketahui bahwa kedua variabel bebas yang diteliti
yakni kedisiplinan (X1) dan motivasi kerja (X2) berpengaruh secara nyata terhadap kinerja
pegawai (Y). Hal ini membuktikan pada PT. Pelindo | Cabang Terminal Peti Kemas Belawan
(TPKB) dengan variabel bebas yakni kedisiplinan (X1) dan motivasi kerja (X2) merupakan dua
faktor penting yang dapat mempengaruhi variabel terikat yakni kinerja pegawai (). Hasil dari

penelitian ini dapat digunakan oleh pihak PT. Pelindo | Cabang Terminal Peti Kemas Belawan
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(TPKB) untuk lebih memperhatikan kedisiplinan (X1) dan motivasi kerja (X2) sehingga
pegawai dapat meningkatkan kinerja. Namun, pihak perusahaan tidak boleh mengabaikan
faktor-faktor lain yang juga berpengaruh terhadap kinerja dan pada akhirnya hal tersebut akan
memberikan hasil yang baik terhadap kemajuan perusahaan sesuai dengan tujuan dan rencana

perusahaan atau organisasi pada masa mendatang.



S7

BAB V

KESIMPULAN DAN SARAN

A. Kesimpulan

1.

Berdasarkan hasil penelitian diperoleh nilai t-hitung kedisiplinan sebesar 2,946 > t-
tabel = 1,66388, artinya Ho ditolak dan H1 diterima. Artinya, kedisiplinan secara parsial
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai di PT. Pelindo I

Cabang Terminal Peti Kemas Belawan (TPKB).

Berdasarkan hasil penelitian nilai t-hitung motivasi kerja sebesar 2,851 > t-tabel =
1,66388, artinya Ho ditolak dan Hz diterima. Hal ini membuktikan motivasi kerja secara
parsial memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai di PT.

Pelindo | Cabang Terminal Peti Kemas Belawan (TPKB)

Berdasarkan hasil penelitian nilai F-hitung kedisiplinan dan motivasi kerja sebesar
17,321 > F-tabel = 3,11, maka dapat disimpulkan bahwa Ho ditolak dan Hs dapat
diterima vyaitu kedisiplinan dan motivasi kerja secara bersama-sama (simultan)
berpengaruh secara serempak terhadap kinerja pegawai di PT. Pelindo I Cabang

Terminal Peti Kemas Belawan (TPKB).

B. Saran

1.

2.

Agar pihak PT. Pelindo | Cabang Terminal Peti Kemas Belawan (TPKB) secara terus
menerus memperhatikan kedisiplinan guna meningkatkan Kkinerja pegawai untuk

mencapai hasil maksimal.

Agar pihak pihak PT. Pelindo I Cabang Terminal Peti Kemas Belawan (TPKB)

memperhatikan motivasi karena merupakan faktor yang berpengaruh terhadap kinerja.
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3. Untuk menambah referensi bagi pembaca atau peneliti berikutnya tentang kedisiplinan
dan motivasi kerja untuk meningkatkan kinerja pegawai PT. Pelindo | Cabang Terminal

Peti Kemas Belawan (TPKB).
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