
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 



i 

 

ABSTRAK 

Penelitian ini bertujuan untuk menguji dan mengetahui lebih jelas bagaimana kinerja 

karyawan. Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif yang melibatkan 88 orang 

responden. Pengumpulan data dilakukan dengan menggunakan pembagian kuesioner. 

Data yang diperoleh dianalisis dengan menggunakan formula statistik, yakni dengan 

menggunakan analisis regresi berganda yang pengelolahannya dilakukan dengan 

program SPSS Versi 16. Hasil analisis kuantitatif menunjukkan bahwa Nilai thitung 

sebesar 5,548 sedangkan ttabel sebesar 2,02 dan signifikan sebesar 0,000, sehingga thitung 

5,548 > ttabel 2,02 dan signifikan  0,000 < 0,05, maka H1 diterima dan H0 ditolak, yang 

menyatakan secara  parsial motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan pada Badan Keuangan, Pendapatan dan Aset Daerah Kota Binjai. 

Nilai thitung sebesar 8,329 sedangkan ttabel sebesar 2,02 dan signifikan sebesar 0,000, 

sehingga thitung 5,342 > ttabel 2,02 dan signifikan  0,00 < 0,05, maka H2 diterima dan H0 

ditolak, yang menyatakan secara parsial kedisiplinan berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan pada Badan Keuangan, Pendapatan dan Aset 

Daerah Kota Binjai. Nilai thitung sebesar 3,079 sedangkan ttabel sebesar 2,02 dan 

signifikan sebesar 0,420, sehingga thitung 0,816 < ttabel 2,02 dan signifikan  0,420 > 0,05, 

maka H3 diterima dan H0 ditolak, yang menyatakan secara  parsial kemampuan 

berpengaruh tidak signifikan terhadap karyawan pada Badan Keuangan, Pendapatan 

dan Aset Daerah Kota Binjai.Probabilitas siginifikan jauh lebih kecil dari 0,05 yaitu 

0,000 < 0,05, maka model regresi dapat dikatakan bahwa secara simultan dalam 

penelitian ini motivasi, kedisiplinan dan kemampuan berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja karyawan pada Badan Keuangan, Pendapatan dan Aset Daerah Kota Binjai. 

 

Kata Kunci: Motivasi, Kedisiplinan, Kemampuan Dan Kinerja Karyawan 
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ABSTRACT 

This study aims to test and find out more clearly how employees are performing. This 

study uses a quantitative method involving 88 respondents. Data collection was carried 

out using questionnaires. The data obtained were analyzed using statistical formulas, 

namely by using multiple regression analysis with SPSS version 16 processing. The 

results of the quantitative analysis showed that the tcount was 5.548 while ttable was 

2.02 and was significant at 0.000, so that tcount was 5.548> ttable 2 , 02 and 

significant 0.000 <0.05, then H1 is accepted and H0 is rejected, which states that 

partially motivation has a positive and significant effect on employee performance at 

the Financial Agency, Regional Income and Assets of Binjai City. The value of t count 

is 8.329 while t table is 2.02 and significant is 0.000, so that tcount is 5.342> t table is 

2.02 and significant is 0.00 <0.05, then H2 is accepted and H0 is rejected, which states 

that partially discipline has a positive and significant effect on the performance of 

employees at the Financial Agency, Regional Income and Asset of Binjai City. The 

value of t count is 3.079 while t table is 2.02 and significant is 0.420, so that t count is 

0.816 <t table is 2.02 and significant is 0.420> 0.05, then H3 is accepted and H0 is 

rejected, which states that partially the ability has no significant effect on employees 

at the Agency. Finance, Revenue and Regional Assets of Binjai City. The significant 

probability is much smaller than 0.05, namely 0.000 <0.05, so the regression model 

can be said that simultaneously in this study motivation, discipline and ability have a 

significant effect on employee performance at the Financial Agency. Regional Income 

and Assets of Binjai City. 

 

 

Keywords: Motivation, Discipline, Ability and Employee Performance 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

A. Latar Belakang Masalah 

       Sumber Daya Manusia adalah salah satu aset organisasi yang penting dan perlu 

dikelola serta dikembangkan untuk mendukung kelangsungan hidup organisasi. 

Sumber daya manusia merupakan salah satu faktor yang sangat penting sehingga 

harus dikelola dengan baik untuk meningkatkan efektivitas dan efisiensi organisasi 

atau perusahaan. Oleh karena itu, Manajemen sumber daya manusia merupakan 

program aktivitas untuk mendapatkan sumber daya manusia, mengembangkan, 

memelihara dan mendayagunakan untuk mendukung organisasi mencapai 

tujuannya. Kesuksesan dan kinerja organisasi bisa dilihat dari kinerja yang telah 

dicapai oleh karyawannya, oleh sebab itu organisasi menuntut agar para 

karyawannya mampu menampilkan kinerja yang optimal karena baik buruknya 

kinerja yang dicapai oleh karyawan akan berpengaruh pada kinerja dan 

keberhasilan organisasi secara keseluruhan. Kinerja karyawan yang menurun akan 

mengakibatkan kerugian pada organisasi. Pekerjaan dapat lebih cepat dan tepat 

diselesaikan tanpa mengurangi kedisiplinan yang ada jika didukung oleh peran serta 

seorang pimpinan. Dalam hal ini pemimpin harus selalu memberikan arahan, 

membina dan memotivasi bawahan dalam menyelesaikan pekerjaan untuk 

mencapai tujuan organisasi. Hal tersebut selalu diupayakan oleh pimpinan dengan 

memberikan motivasi dan keseimbangan upah atas hasil pekerjaan karyawan. 
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       Kinerja karyawan adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh 

seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang 

diberikan kepadanya. Selain itu kinerja karyawan juga dapat diartikan sebagai suatu 

hasil dan usaha seseorang yang dicapai dengan adanya kemampuan dan perbuatan 

dalam situasi tertentu.  

       Pengukuran kinerja karyawan merupakan suatu proses mengkuantifikasikan 

secara akurat dan valid tingkat efisiensi dan efektivitas suatu kegiatan yang telah 

terealisasi dan membandingkannya dengan tingkat prestasi yang direncanakan. 

Informasi tentang kinerja karyawan diperlukan pula bila suatu saat atasan ingin 

mengubah sistem yang ada. Kita sering menilai seorang karyawan berkinerja buruk, 

padahal sistem atau peralatan yang digunakanlah yang tidak memenuhi syarat. Sumber 

daya manusia yang unggul dapat didayagunakan untuk merealisasikan disiplin kerja 

pada karyawan untuk mencapai tujuan organisasi. Menegakkan disiplin kerja sangat 

penting bagi perusahaan. Adanya disiplin kerja akan menjamin terpeliharanya tata 

tertib dan kelancaran pelaksanaan kerja perusahaan, sehingga memperoleh hasil yang 

optimal. Sedangkan bagi karyawan, disiplin kerja memberikan dampak suasana kerja 

yang menyenangkan sehingga akan menambah semangat dalam melaksanakan 

pekerjaannya  

       Disiplin kerja yaitu suatu sikap dan perilaku seseorang yang menunjukkan 

ketaatan, kepatuhan, kesetiaan, keteraturan dan ketertiban pada peraturan perusahaan 

atau organisasi dan norma-normal sosial yang berlaku. Disiplin kerja semacam ini 

adalah salah satu keunggulan kompetitif yang sangat sulit ditiru, yang hanya akan 

diperoleh dari karyawan yang produktif, inovatif,  
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kreatif, selalu bersemangat dan loyal. Karyawan yang memenuhi kriteria seperti itu 

hanya akan dimiliki melalui penerapan konsep dan teknik manajemen sumber daya 

manusia yang tepat dengan semangat kerja yang tinggi, pemimpin yang efektif dan 

lingkungan kerja yang mendukung. Keberhasilan pengelolaan sumber daya manusia 

akan tampak pada keberhasilan mendapatkan disiplin kerja karyawan. Dengan 

memberikan perhatian yang penuh dan membuat karyawan percaya terhadap organisasi 

akan diperoleh disiplin kerja karyawan. Jika disiplin kerja karyawan telah diperoleh 

maka akan didapat karyawan yang setia dan bekerja sebaik mungkin untuk kepentingan 

organisasi. Keadaan ini sangat baik bagi pencapaian tujuan organisasi, karena 

organisasi mendapatkan dukungan penuh dari anggotanya sehingga bisa berkonsentrasi 

secara penuh pada tujuan yang diprioritaskan. Terciptanya disiplin kerja yang 

berkualitas tidak lepas dari adanya kemampuan dan motivasi kerja dari orang yang 

bersangkutan. Dengan kata lain, seseorang yang mempunyai disiplin, motivasi kerja 

yang tinggi dan didukung oleh kemampuan bekerja yang baik maka akan tercipta 

kinerja yang tinggi pula. 

       Motivasi merupakan faktor psikologis yang menunjukkan minat individu terhadap 

pekerjaan, rasa puas dan ikut bertanggung jawab terhadap aktivitas atau pekerjaan yang 

dilakukan. Motivasi seseorang biasanya ditunjukkan oleh aktivitas yang terus menerus 

dan selalu berorientasi pada tujuan. Karyawan yang mempunyai motivasi tinggi adalah 

karyawan yang perilakunya diarahkan pada pencapaian tujuan organisasi.  
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       Menurut Robbins dalam buku Donni Juni Priansa (2018:201) menyatakan bahwa 

motivasi adalah proses yang menunjukkan intensitas individu, arah, dan ketekunan dari 

upaya menuju pencapaian tujuan.  

       Berdasarkan pada observasi yang saya lakukan saya melihat secara langsung 

bahwasannya karyawan Badan Pengelola Keuangan, Pendapatan dan Aset Daerah 

Kota Binjai memiliki kinerja yang rendah dalam bekerja yang dapat dilihat dari tingkat 

profesional dalam menjalankan tugas dan tanggung jawabnya. Karyawan tidak 

menyadari akan tugas dan fungsinya tersebut sehingga seringkali timbul ketimpangan-

ketimpangan dalam menjalankan tugasnya dan tidak jarang pula menimbulkan 

kekecewaan yang berlebihan pada masyarakat. 

        Berikut disajikan data yang menggambarkan penilaian perilaku kerja karyawan 

Badan Pengelola Keuangan, Pendapatan dan Aset Daerah Kota Binjai. 

Tabel 1.1 

Penilaian Kinerja Karyawan Badan Pengelola Keuangan, Pendapatan dan Aset 

Daerah Kota Binjai 

No Penilaian Perilaku Kerja Nilai Keterangan 

1 Orientasi Pelayanan 80,44 Baik 

2 Integritas 81,33 Baik 

3 Komitmen 75,66 Cukup 

4 Disiplin 78,23 Cukup 

5 Kerja Sama 83,12 Baik 

6 Kepemimpinan 81,34 Baik 

Rata rata Nilai 81,41 Baik 

Sumber : Bagian Umum Badan Pengelola Keuangan, Pendapatan dan Aset Daerah 

Kota Binjai. 

 

       Berdasarkan pada tabel 1.1 dapat dilihat prestasi kerja dari beberapa aspek 

penilaian Badan Pengelola Keuangan, Pendapatan dan Aset Daerah Kota Binjai  
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pada tahun 2020. Adapun aspek penilaian yang menjadi pertimbangan penilaian adalah 

orientasi pelayanan pegawai yang mendapat nilai 81,68 berpredikat baik, aspek ini 

menilai perilaku kerja dalam memberikan pelayanan terbaik kepada masyarakat atau 

unit kerja terkait atau instansi lain.  

       Aspek integeritas yaitu 81,33 berpredikat nilai baik yang menggambarkan 

kemampuan menjaga nilai norma dan etika dalam berorganisasi, aspek komitmen 

pegawai yaitu kemampuan dan kesanggupan untuk bersikap dan bertindak untuk 

mewujudkan visi dan misi organisasi, aspek komitmen dengan nilai 79,98 berpredikat 

cukup, aspek disiplin dengan nilai 75,66 berpredikat cukup, aspek kerja sama dengan 

nilai 80,44 dengan predikat baik, kepemimpinan dengan nilai 81,14 berpredikat baik 

dan nilai rata-rata  penilaian prestasi kerja berdasarkan aspek tersebut mendapatkan 

nilai 81,41 dengan predikat baik. Data di atas menggambarkan bahwa kinerja masih 

perlu di evaluasi karena hasil penilaian prestasi kerja yang belum maksimal.  

       Dari pengamatan awal terdapat permasalahan pada karyawan Badan Pengelolaan 

Keuangan, Pendapatan dan Aset Daerah Kota Binjai antara lain pertama terjadi 

pembagian tugas yang tidak merata diantara para pegawai, beban kerja yang 

dilaksanakan oleh seorang pegawai yang dipandang mampu oleh pimpinan lebih berat 

daripada pegawai lainnya karena dituntut pekerjaan harus segera selesai, sehingga tidak 

jarang pegawai yang dipandang mampu oleh pimpinan bekerja overtime (lembur), 

menjadikannya salah satu faktor penurunan motivasi  pada karyawan. Jelas pembagian 

kerja seperti itu tidak sesuai dengan prinsip-prinsip the right man on the right places, 

karena adanya distribusi pekerjaan yang tidak merata, di satu sisi ada beberapa pegawai 

yang  
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selalu melaksanakan pekerjaan sampai overtime (lembur) tapi di sisi lain terdapat 

pegawai yang tidak mempunyai pekerjaan (sangat santai) sehingga terjadi 

penumpukkan pekerjaan 

       Berikut hasil pra survey terhadap 20 karyawan terkait motivasi kerja. Berikut 

adalah hasil dari pra survey terkait . 

                                                            Tabel 1.2  

Identifikasi Fenomena Motivasi Kerja karyawan Badan Pengelola Keuangan, 

Pendapatan dan Aset Daerah Kota Binjai pada tahun 2020 

Pertanyaan 

 Identifikasi  

Jawaban 

Ya Tidak 

Saya merasa gaji yang diterima adil dan sama dengan 

karyawan lainnya dengan posisi yang sama. 

13 

(65%) 

7 

(35%) 

Saya merasa bahwa gaji yang saya terima sudah wajar 

karena sesuai dengan besarnya tugas dan anggung 

jawab yang dibebankan kepada saya. 

10 

(50%) 

10 

(50%) 

Perusahaan berlaku adil terhadap karyawan. 7 

(35%) 

13 

(65%) 

Perusahaan memberikan kesempatan untuk 

menyuarakan pendapat secara terbuka. 

8 

(40%) 

12 

(60%) 

Atasan sangat mendukung dan perhatian terhadap 

bawahan. 

10 

(50%) 

10 

(50%) 

Atasan terbuka terhadap bawahan sehingga komunikasi 

dapat berjalan dengan lancar. 

10 

(50%) 

10 

(50%) 

Total 48,33% 51,77% 

Sumber : Bagian Umum  

 

        Dari Tabel 1.3 diketahui bahwa sebanyak 65% dari responden menjawab Ya atas 

pertanyaan yang berkaitan dengan keadilan organisasional berupa gaji yang berarti 

para responden merasakan gaji yang diperoleh setara dengan karyawan lain pada posisi 

dan jabatan yang sama. Sebanyak 50% merasa bahwa gaji yang diterima sudah adil 

sesuai dengan beban kerja sedangkan 50% sisanya merasa tidak adil. Sebanyak 65% 

dari sampel merasa perlakuan perusahaan belum adil. Sebanyak 60% dari sampel 

merasa perusahaan belum bersifat terbuka terhadap bawahan dalam menyampaikan 

pendapat. Sebanyak  
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50% dari sampel merasa atasan sangat mendukung dan perhatian terhadap bawahan. 

Selanjutnya ada 50% dari sampel merasa bahwa atasan bersifat tertutup terhadap 

bawahan. Berdasarkan pada tabel tersebut maka dapat disimpulkan bahwasannya 

motivasi kerja karyawan tidak sesuai dengan harapan atasan dan instnsi terkait. 

       Adapun masalah lainnya yaitu mengenai permasalahan kedisiplinan karyawan 

dapat dilihat dari masih adanya kayawan yang masuk kerja sering terlambat, padahal 

sesuai jam kerja masuk (jam 07.30 WIB) dimana masih ada toleransi 15 menit, hal ini 

menunjukkan rendahnya tingkat kedisiplinan karyawan. Disamping itu adanya 

karyawan sering tidak masuk kerja tanpa keterangan yang jelas, padahal ada ketentuan 

bahwa karyawan yang tidak masuk tanpa keterangan ada sanksinya. Permasalahan 

kinerja pegawai dapat dilihat dari masih adanya pegawai yang keluar kantor diwaktu 

jam kerja dengan kepentingan pribadinya.  

       Beberapa permasalahan yang timbul yaitu tingkat kedisiplinan yang masih rendah 

yang dapat dilihat dari tabel absensi sebagai berikut.  

Tabel 1.3 

Rakapitulasi Absensi Karyawan Badan Pengelola Keuangan, Pendapatan dan 

Aset Daerah Kota Binjai (Sistem Finger Print) 

Periode Ijin Sakit Alpa Cuti   TA 

(Tidak 

Absen) 

T1 T2 T3 

Agustus 10     7 4 6 0 21 6 4 

September 12 4    5 8 0 9 5 5 

Oktober 10 9    7 8 0 4 6 6 

November 10 8    6 8 0 4 6 8 

Desember 12 6    4 8 0 15 2 3 

Januari 10 8    6 8 0 4 6 8 

Februari 14 6    9 8 0 3 2 8 

  Sumber : Bagian Pengolahan Data Bagian Umum 
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Keterangan : 

1. TA (Tidak Absen) : Karyawan pada saat kedatangan tanda tangan di absen, 

tetap ketika pulang kerja tidak tanda tangan, dianggap tidak absen. 

2. T1 (Terlambat Satu), terlambat masuk kerja lebih dari 5 (lima) menit sampai 

15 (lima belas) menit. 

3. T2 (Terlambat Dua), terlambat masuk kerja lebih dari 15 (lima belas) menit 

sampai 30 (tiga pluh) menit. 

4. T3 (Terlambat Tiga), terlambat masuk kerja lebih dari 30 (tiga puluh) menit 

sampai 45 (lima belas) menit. 

       Berdasarkan pada tabel rekapitulasi absensi di atas maka dapat dilihat tingkat 

kedisiplinan kerja karyawan berdasarkan indikator absensi melalui finger print. Pada 

kolum alha dapat dilihat bahwasannya karyawan yang alpa atau tidak hadir yang cukup 

banyak. Disamping itu dapat dilihat bahwasannya tingkat keterlambatan karyawan 

yang cukup tinggi hal ini menggambarkan bahwasannya penerapan kedisiplinan pada 

karyawan belum efektif hal ini dapat dilihat pada tabel rekapitulasi absensi karyawan 

yang mana banyak karyawan yang telat masuk ke kantor. 

       Dari hasil pengamatan awal dilapangan menunjukkan rendahnya tingkat 

kedisiplinan pegawai, terlihat dari pegawai yang masuk kerja (jam 07.30 WIB) dan 

pulangnya awal (sebelum jam 15.30 WIB) dari ketentuan masuk kerja jam (07.30 WIB) 

dan pulang jam (15.30 WIB). Disamping hal tersebut juga menurunnya disiplin 

pegawai yang ditandai dengan absensi kehadiran apel pagi dan siang. Pelaksanaan 

tugas rutin seperti apel pagi dan siang yang mengikuti hanya sedikit dan orang tertentu, 

Jika organisasi ingin pegawai  
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dapat bekerja sesuai yang diharapkan, maka dalam diri seorang pegawai harus 

ditumbuhkan motivasi bekerja untuk meraih segala sesuatu yang diinginkan. Apabila 

semangat kerja menjadi tinggi maka semua pekerjaan yang dibebankan kepadanya 

akan lebih cepat dan selesai dengan hasil yang baik. Pekerjaan yang cepat dan selesai 

dengan hasil yang baik merupakan salah satu bentuk kinerja karyawan yang optimal. 

merumuskan kepuasan kerja adalah suatu keadaan emosi seseorang yang positif 

maupun menyenangkan yang dihasilkan dan penilaian suatu pekerjaan atau 

pengalaman kerja. Kepuasan kerja mencerminkan perasaan seseorang terhadap 

pekerjaannya. Hal ini tampak dalam sikap positif karyawan terhadap pekerjaan dan 

segala sesuatu yang dihadapi di lingkungan kerjanya. 

       Berdasarkan uraian diatas maka peneliti tertarik untuk mengambil judul Analisis 

Motivasi, Disiplin kerja dan Kemampuan terhadap Kinerja Karyawan pada 

Badan Pengelolaan Keuangan, Pendapatan dan Aset Daerah Kota Binjai. 

 

B. Identifikasi Masalah 

       Berdasarkan uraian diatas bahwa kinerja karyawan berperan penting dan sekaligus 

dapat mengetahui bagaimana kinerja karyawan, maka dapat dirumuskan masalah 

sebagai berikut :  

1. Karyawan tidak berkomitmen meningkatkan kedisiplinan kerja di kantor. 

2. Karyawan memiliki tingkat efektifitas kerja yang rendah dalam menjalankan 

tugas dan tanggung jawab di kantor 
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3. Karyawan tidak termotivasi bekerja dengan baik sesuai dengan target dari 

instansi terkait.  

4. Kemampuan kerja karyawan yang tidak sesuai dengan beban pekerjaan yang 

diberika sehingga banyak pekerjaan yang tidak maksimal. 

 

C. Batasan Masalah 

       Berdasarkan identifikasi masalah diatas, maka penulis penelitian ini dibatasi 

agar pembahasannya terarah dan tidak meluas serta menyimpang dari tujuan yang 

diinginkan. Dengan demikian penulis membatasi masalah hanya berfokus pada 

pegawai di bagian PBB (Pajak Bumi dan Bangunan) dan BPHTP (Bea Perolehan 

Hak Tanah dan Bangunan) dalam menguji dan menganalisis Pengaruh Motivasi, 

Disiplin kerja dan Kemampuan  terhadap Kinerja di Badan Pengelolaan Keuangan, 

Pendapatan dan Aset Daerah Kota Binjai. 

 

D. Rumusan Masalah 

       Berdasarkan identifikasi masalah diatas, maka masalah dalam penelitian ini 

dapat dirumuskan sebagai berikut : 

1. Apakah Disiplin pegawai berpengaruh terhadap Kinerja pegawai Badan 

Pengelolaan Keuangan, Pendapatan dan Aset Daerah Kota Binjai. 

2. Apakah Motivasi pegawai berpengaruh terhadap Kinerja pegawai Badan 

Pengelolaan Keuangan, Pendapatan dan Aset Daerah Kota Binjai. 

3. Apakah Kemampuan pegawai berpengaruh terhadap Kinerja pegawai Badan 

Pengelolaan Keuangan, Pendapatan dan Aset Daerah Kota Binjai. 
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4. Apakah Disiplin, Motivasi dan Kemampuan pegawai secara simultan 

berpengaruh terhadap Kinerja pegawai Badan Pengelolaan Keuangan, 

Pendapatan dan Aset Daerah Kota Binjai. 

 

E. Tujuan dan Manfaat Penelitian 

1. Tujuan Penelitian 

Adapun yang menjadi tujuan penelitian ini adalah : 

a. Untuk menganalisis pengaruh secara parsial variabel Disiplin pegawai 

berpengaruh terhadap Kinerja pegawai Badan Pengelolaan Keuangan, 

Pendapatan dan Aset Daerah Kota Binjai. 

b. Untuk menganalisis pengaruh secara parsial variabel Motivasi pegawai 

berpengaruh terhadap Kinerja pegawai Badan Pengelolaan Keuangan, 

Pendapatan dan Aset Daerah Kota Binjai 

c. Untuk menganalisis pengaruh secara parsial variabel Kemampuan pegawai 

berpengaruh terhadap Kinerja pegawai Badan Pengelolaan Keuangan, 

Pendapatan dan Aset Daerah Kota Binjai. 

d. Untuk menganalisis pengaruh secara simultan variabel Disiplin, Motivasi 

dan Kemampuan terhadap Kinerja pegawai Badan Pengelolaan Keuangan, 

Pendapatan dan Aset Daerah Kota Binjai 

 

2. Manfaat Penelitian 

Adapun manfaat penelitian ini adalah : 

a. Bagi penulis 
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Sebagai bahan untuk meningkatkan pola pikir dan teknik penulisan secara 

ilmiah dengan menerapkan teori dan literature yang ada, terutama pada 

Kinerja pegawai Badan Pengelolaan Keuangan, Pendapatan dan Aset 

Daerah Kota Binjai.. 

b. Bagi Perusahaan 

Hasil penelitian ini dapat digunakan sebagai bahan atau sumber informasi 

bagi instansi untuk meningkatkan Kinerja pegawai dan bermanfaat sebagai 

acuan atau pedoman pengambilan kebijakan perusahaan terhadap 

pemeliharaan karyawan terutama dalam menetapkan kebijakan yang 

berhubungan dengan Disiplin, Motivasi dan Kemampuan pegawai. 

c. Bagi Peneliti Selanjutnya 

Sebagai bahan refrensi dan perbandingan bagi penelitian yang akan datang. 

 

F. Keaslian Penelitian 

       Penelitian ini merupakan pengembangan dari penelitian Maria Hartiningsih 

Universitas Negeri Yogyakarta yang berjudul ”Pengaruh Disiplin dan Motivasi kerja 

terhadap Kinerja karyawan (studi kasus pada badan keuangan dan aset daerah 

kabupaten sleman)”. Sementara penelitian ini berjudul “Analisis pengaruh Motivasi, 

Disiplin kerja dan Kemampuan terhadap Kinerja di Badan Pengelolaan Keuangan, 

Pendapatan dan Aset Daerah Kota Binja 
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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

A. Landasan Teori 

1. Kinerja 

a. Pengertian Kinerja 

              Istilah kinerja sering kita dengar atau sangat penting bagi sebuah 

organisasi atau perusahaan untuk mencapai tujuannya. Dalam konteks 

pengembangan sumber daya manusia kinerja seorang karyawan dalam 

sebuah perusahaan sangat dibutuhkan untuk mencapai prestasi kerja bagi 

karyawan itu sendiri dan juga untuk keberhasilan perusahaan.  

       Menurut Gibson dalam buku Kasmir (2016:182) memandang kinerja 

individu sebagai dasar kinerja organisasi yang sangat dipengaruhi oleh 

karakteristik individual, motivasi individu, pengharapan, dan penilaian yang 

dilakukan oleh manajemen terhadap pencapaian hasil kerja individu.  

             Menurut Kasmir (2016:182) menyatakan bahwa kinerja merupakan 

hasil kerja dan prilaku kerja seseorang dalam suatu priode biasanya 1 tahun. 

Kemudian kinerja dapat diukur dari kemampuannya menyelesaikan tugas-

tugas dan tanggung jawab yang diberikan. Artinya dalam kinerja 

mengandung unsur standar pencapaian harus di penuhi, sehingga, bagi yang 

mencapai standar yang telah ditatap berarti berkinerja baik atau sebaliknya 

bagi yang tidak tercapai dikategorikan bikinerja kuarang atau tidak baik. 
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b. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja  

        Kinerja karyawan merupakan pencapaian karyawan dalam memenuhi 

persyaratan suatu pekerjaan demi tercapainya sebuah tujuan dari pekerjaan 

tersebut. Dan sebagai tingkah laku, kinerja adalah  hasil seorang karyawan 

melaksanakan tugasnya secara keseluruhan dalam waktu tertentu sesuai 

dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing untuk mencapai 

tujuan yang bersangkutan. Dalam upaya meningkatkan kinerja karyawan 

di suatu perusahaan sangat perlu memperhatikan faktor-faktor yang 

mempengaruhi kinerja karyawan tersebut. Banyak faktor yang dapat 

mempengaruhi kinerja karyawan baik yang berhubungan dengan 

karyawan itu sendiri maupun yang berhubungan dengan lingkungan 

perusahaan.  

         Pasolong (2010) menguraikan faktor-faktor yang mempengaruhi 

kinerja pegawai adalah sebagai berikut : 

1) Kemampuan, yaitu kemampuan dalam suatu bidang yang 

dipengaruhi oleh bakat, intelegensi (kecerdasan) yang mencukupi 

dan minat. 

2) Kedisiplinan, yaitu suatu bentuk ketaatan terhadap aturan yang 

berlaku. 

3) Kemauan, yaitu kesediaan untuk mengeluarkan tingkat upaya yang 

tinggi untuk tujuan organisasi. 

4) Motivasi yautu suatu dorongan yang timbul dari dalam diri 

seseoramg. 
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5) Energi, yaitu sumber kekuatan dari dalam diri seseorang. Dengan 

adanya energi, seseorang mampu merespon dan bereaksi terhadap 

apapun yang dibutuhkan tanpa berpikir panjang atau perhatian 

secara sadar sehingga ketajaman mental serta konsentrasi dalam 

bekerja menjadi lebih tinggi. 

6) Teknologi, yaitu penerapan pengetahuan yang ada untuk 

mepermudah dalam melakukan pekerjaan. 

7) Kompensasi, yaitu sesuatu yang diterima oleh pegawai sebagai balas 

jasa atas kinerja dan bermanfaat baginya. 

8) Pengawasan, yaitu suatu bentuk pengamatan untuk memastikan 

apakah suatu sistem berjalan dengan baik. 

9) Kejelasan tujuan, yaitu tujuan yang harus dicapai oleh pegawai. 

Tujuan ini harus jelas agar pekerjaan yang dilakukan oleh pegawai 

dapat terarah dan berjalan lebih efektif dan efisien. 

10) Keamanan, yaitu kebutuhan manusia yang fundamental, karena pada 

umumnya seseorang yang merasa aman dalam melakukan 

pekerjaannya, akan berpengaruh kepada kinerjanya. 

Yahya (2012) menjelaskan kinerja karyawan dipengaruhi oleh dua faktor yaitu : 

1) Faktor Individu 

Faktor Individu meliputi : 

(a)  Kemampuan, yaitu kapasitas seseorang untuk melaksanakan beberapa 

kegiatan dalam satu pekerjaan. Untuk mencapai tujuan organisasi 

diperlukan kemampuan yang terstruktur  
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untuk meningkatkan kinerja-kinerja yang menghasilkan 

produktifitas. 

(b)  Kepribadian karyawan, yaitu sebagai cara dengan mana individu 

bereaksi dan  berinteraksi degan orang lain. Bentuk-bentuk 

kepribadian pada akhirnya mempengaruhi perilaku organisasi. 

2) Faktor Sistem 

                     Faktor Sistem meliputi :  

(a)  Lingkungan kerja, yaitu segala sesuatu yang ada disekitar para 

karyawan yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja karyawan 

dalam melaksanakan pekerjaannya sehingga akan diperoleh 

hasil kerja yang maksimal. 

(b)  Budaya organisasi, yaitu seperangkat nilai dan kepercayaan 

yang dianut bersama yang berinteraksi dengan orang-orang 

suatu perusahaan, struktur organisasi dan sistem pengawasan 

untuk menghasilkan norma-norma perilaku. 

(c)  Karakteristik organisasi, yaitu sejumlah orang yang melakukan 

tugas dan pekerjaan tertentu untuk masing-masing orang atau 

kelompok orang secara rasional, non pribadi untuk mencapai 

tujuan tertentu. 

(d)  Karakteristik pekerjaan, yaitu pelaksanaan tugas karyawan 

yang meliputi wewenang, tanggung jawab serta tugas-tugas 

yang harus dilakukan, dan juga dapat meningkatkan kepuasan 

yang individu peroleh sehingga meningkatkan kinerja. 



17 

 

 

 

(e)  Kepemimpinan, yaitu sebagai cara dari seorang pemimpin 

dalam mengarahkan, mendorong dan mengatur seluruh unsur-

unsur di dalam kelompok atau organisasinya untuk mencapai 

suatu tujuan organisasi yang diinginkan sehingga menghasilkan 

kinerja pegawai yang maksimal. 

(f)  Desain pekerjaan, yaitu rincian tugas dan cara pelaksanaan 

tugas atau kegiatan yang mencakup siapa yang mengerjakan 

tugas, bagaimana tugas itu dilaksanakan, dimana tugas 

dikerjakan dan hasil apa yang diharapkan. 

Nitisemito (2010) menguraikan berbagai faktor yang 

mempengaruhi kinerja karyawan, antara lain: 

1) Kompetensi, suatu kemampuan untuk melaksanakan berbagai 

tugas yang dilandasi atas keterampilan, pengetahuan, dan 

pengalaman serta didukung oleh sikap kerja yang dituntut oleh 

pekerjaan tersebut. 

2) Jumlah dan komposisi dari kompensasi yang diberikan, jumlah 

kompensasi yang diberikan mampu mampu meningkatan kinerja 

karyawan dan memungkinkan perusahaan memperoleh, 

mempekerjakan, dan mempertahankan karyawan. 

3) Penempatan kerja yang tepat, karyawan ditempatkan pada posisi 

sesuai yang diminati dan pekerjaan itu merupakan suatu hal yang 

dikuasainya dengan baik. 

4) Pelatihan dan promosi, mengajarkan pengetahuan dan sikap agar 

semakin terampil dan mampu melaksanakan tanggung jawabnya 
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sesuai standar serta memberikan penghargaan dengan kenaikan 

jabatan bagi karyawan yang memenuhi standar dapat 

menghasilkan kinerja yang baik. 

5) Rasa aman di masa depan, setiap karyawan selalu mengharapkan 

adanya rasa aman yang dijamin oleh perusahaan untuk di masa 

depan seperti pesangon, jaminan kecelakan kerja dan lain 

sebagainya. 

6) Hubungan dengan rekan kerja, dengan semakin berinteraksi, 

sesama rekan kerja akan saling mengenal satu sama lain dan 

menjadi lebih setia pada tim. 

7) Hubungan dengan pemimpin, hubungan yang tulus, ikhlas, dan 

mensyukuri haruslah menjadi modal yang kuat dalam menyatukan 

semua perbedaan di dalam organisasi. 

Karyawan mempunyai peranan yang penting untuk mengusahakan 

agar dalam pelaksanaan pekerjaan dapat lebih efektif dan efisien untuk 

mencapai tujuan perusahaan. Hal ini dapat tercapai dengan kemampuan 

dan kemauan yang ada di dalam diri karyawan untuk melaksanakan 

tugasnya.  Seorang karyawan dapat mempunyai kinerja yang baik maka 

dia harus mempunyai keinginan yang tinggi untuk mengerjakan serta 

mengetahui pekerjaannya. Tanpa mengetahui ketiga faktor ini kinerja 

yang baik tidak akan tercapai. Dengan kata lain, kinerja karyawan dapat 

ditingkatkan apabila ada kesesuaian antara pekerjaan dan kemampuan.  
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Berdasarkan pendapat para ahli di atas dapat disimpulkan bahwa 

yang menjadi faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja dalam penelitian 

ini adalah faktor sistem meliputi: pengawasan, kedisiplinan dan motivasi. 

c. Indikator Kinerja 

        Untuk mengetahui kinerja dari setiap karyawan maka perlu dilakukan 

suatu pengukuran kinerja karyawan. Pengukuran kinerja karyawan dengan 

menggunakan indikator penilaian berdasarkan faktor-faktor penting yang 

dibutuhkan dalam kerja seperti keterampilan, kerja sama, dan tanggung 

jawab. Pengukuran diubah kedalam unit-unit pekerjaan dan diartikan 

sebagai jumlah kerja yang dapat dilakukan oleh karyawan yang bekerja 

menurut pelakasanaan standar yang ditentukan oleh perusahaan. Robbins 

(2011) menjelaskan indikator untuk mengukur kinerja karyawan secara 

individu ada enam indikator, yaitu : 

1) Kualitas, kualitas kerja diukur dari persepsi pegawaiterhadap 

kualitas pekerjaan yang dihasilkan serta kesempurnaan tugas 

terhadap keterampilan dan kemampuan pegawai. 

2) Kuantitas, kuantitas merupakan jumlah yang dihasilkan dinyatakan 

dalam istilah seperti jumlah unit, jumlah siklus aktivitas yang 

diselesaikan. 

3) Ketepatan waktu, ketepatan waktu merupakan tingkat aktivitas 

diselesaikan pada awal waktu yang dinyatakan, dilihat dari sudut 

koordinasi dengan hasil output serta memaksimalkan waktu yang 

tersedia untuk aktivitas lain. 
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4) Efektivitas, efektivitas merupakan tingkat penggunaan sumber daya 

organisasi (tenaga, uang, teknologi, bahan baku) dimaksimalkan 

dengan maksud menaikkan hasil dari setiap unit dalam penggunaan 

sumber daya. 

5) Kemandirian, kemandirian merupakan tingkat seorang pegawai 

yang nantinya akan dapat menjalankan fungsi kerjanya Komitmen 

kerja. Merupakan suatu tingkat dimana pegawai mempunyai 

komitmen kerja dengan instansi dan tanggung jawab pegawai 

terhadap kantor. 

       Sudarmanto (2014) menguraikan terdapat enam kriteria dasar atau 

dimensi untuk mengukur kinerja, yaitu: 

1) Quality terkait dengan proses atau hasil mendekati sempurna/ideal 

dalam memenuhi maksud atau tujuan. 

2) Quantity terkait dengan satuan jumlah atau kuantitas yang 

dihasilkan. 

3) Timelines terkait dengan waktu yang diperlukan dalam 

menyelesaikan aktivitas atau menghasilkan produk. 

4) Cost-effectiveness terkait dengan tingkat penggunaan sumber-

sumber organisasi (orang, uang, material, teknologi) dalam 

mendapatkan atau memperoleh hasil atau pengurangan pemborosan 

dalam penggunaan sumber-sumber organisasi. 

5) Need for supervision terkait dengan kemampuan individu dapat 

menyelesaikan pekerjaan atau fungsi-fungsi pekerjaan tanpa 

asistensi pimpinan atau intervensi pengawasan pimpinan. 
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6) Interpersonal impact terkait dengan kemampuan individu dalam 

meningkatkan perasaan harga diri, keinginan baik, dan kerjasama 

diantara sesama pekerja dan anak buah. 

Sedarmayanti (2013) menguraikan indikator untuk mengukur    

kinerja yaitu: 

1) Kualitas Pekerjaan 

              Kualitas pekerjaan yaitu kualitas kerja yang dicapai berdasarkan 

syarat-syarat kesesuaian dan kesiapannya. Dimana hasil aktivitas yang 

dilakukan karyawan mendekati sempurna yang meliputi ketelitian 

dalam bekerja dan hasil pekerjaan yang memenuhi standar, seperti: 

(a)  Kerapihan dalam melaksanakan tugas 

(b)  Ketelitian dalam melaksanakan tugas 

(c)  Hasil kerja yang diperoleh sesuai dengan target 

2) Kuantitas Pekerjaan 

             Jumlah yang dihasilkan dinyatakan dalam istilah jumlah unit, 

jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan, misalnya : 

(a)  Kecepatan dalam menyelesaikan tugas 

(b)  Kemampuan dalam menyelesaikan proses pekerjaan 

(c)  Mampu dalam menyelesaikanmasalah pekerjaan 

3) Tanggung jawab 

             Tanggung jawab yaitu kesediaan untuk memperbaiki kesalahan-

kesalahan yang dialami dalam suatu pekerjaan, misalnya : 

(a)  Hasil kerja yang diperoleh sesuai dengan target 

(b)  Mengambil keputusan secara musyawarah 
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(c)  Mampu memperbaiki kesalahan yang terjadi dalam pekerjaan 

4) Kemampuan Bekerjasama 

             Kemampuan bekerja sama yaitu kesediaan untuk bekerjasama 

dengan orang lain sesama anggota organisasi, misalnya: 

(a)  Hubungan antara atasan dengan pegawai 

(b)  Hubungan antara sesama pegawai 

(c)  Mampu menyelesaikan masalah pekerjaan secara musyawarah 

5) Inisiatif 

             Kemampuan dalam menyelesaikan suatu pekerjaan sesuai dengan 

waktu yang sudah ditentukan dan mampu menghasilkan pekerjaan 

sesuai dengan target, misalnya : 

(a)  Melakukan pekerjaan tanpa menunggu perintah dari atasan 

(b)  Memberikan solusi dalam menghadapi masalah pekerjaan 

(c)  Memberikan ide-ide baru sebelum menyelesaikan pekerjaan 

Pengukuran kinerja ini mempunyai peranan penting untuk 

mengetahui kinerja dari para karyawan sehingga dapat diketahui sejauh 

mana karyawan mencapai tingkat kinerjanya. Selain itu pengukuran 

kinerja dapat digunakan sebagai pedoman bagi manajer untuk 

meningkatkan kinerja karyawan sesuai dengan yang diharapkan oleh 

perusahaan. 

Berdasarkan pendapat para ahli di atas maka dapat disimpulkan 

bahwa yang menjadi indikator kinerja karyawan dalam penelitian ini 

adalah kualitas pekerjaan, kuantitas pekerjaan, tanggung jawab, 

kemampuan bekerjasama dan inisiatif. 
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2. Motivasi 

a. Pengertian Motivasi 

              Banyak pengertian yang diberikan oleh para ahli untuk 

mendefenisikan Motivasi. Secara harfiah Motivasi dipahami sebagai 

pemberian motif. Pegawai bekerja karena memiliki motif. Motif tersebut 

terkait dengan maksud atau tujuan yang ingin diraihnya. Pada umumnya, 

motif utama pegawai bekerja adalah mencari penghasilan, 

mengembangkan potensi diri, aktualisasi, serta kebutuhan akan 

penghargaan. Motivasi adalah suatu faktor yang mendororng seseorang 

untuk melakukan suatu aktivitas tertentu, oleh karena itu motivasi sering 

kali diartikan pula sebagai faktor pendorong perilaku seseorang. 

       Hasibuan dalam buku Edy (2019:110) mengemukakan bahwa motif 

adalah suatu perangsang keinginan dan daya penggerak kemauan bekerja 

seseorang karena setiap motif mempunyai tujuan tertentu yang ingin 

dicapai. Adapun Siagan dalam buku Edy (2019:110) mengatakan bahwa 

motif adalah keadaan kejiwaan yang mendorong, mengaktifkan, atau 

menggerakan dan motif itulah yang mengarahkan dan menyalurkan 

perilaku, sikap, dan tindak tanduk seseorang yang selalu dikaitkan 

dengan pencapaian tujuan, baik tujuan organisasi maupun tujuan pribadi 

masing-masing anggota organisasi. 

             Menurut Amstrong dalam buku Priansa (2018:200) menyatakan 

bahwa motif adalah alasan untuk melakukan sesuatu. Menurut Robbins 

dalam buku Priansa (2018:201) menyatakan bahwa motivasi adalah 

proses yang menunjukkan intensitas individu, arah, dan ketekunan dari 
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upaya menuju pencapaian tujuan. Menurut Vroom dalam buku Priansa 

(2018:201) menyatakan bahwa motivasi mengacu kepada suatu proses 

mempengaruhi pilihan-pilihan individu terhadap bermacam-macam 

bentuk kegiatan yang dikehendaki. 

             Hamalik dalam buku Edy (2019:111) mengatakan ada 2 prinsip yang 

dapat digunakan untuk meninjau motivasi, yaitu: 

1. Motivasi dipandang sebagai proses 

2. Menentukan karakter dari proses ini 

       Motivasi untuk bekerja ini sangat penting bagi tinggi rendahnya 

produktivitas perusahaan. Tanpa adanya motivasi dari para karyawan 

untuk bekerja sama bagi kepentingan perusahaan, maka tujuan yang telah 

ditetapkan tidak akan tercapai. Sebaliknya, apabila terdapat motivasi 

yang tinggi dari para karyawan, maka hal ini merupakan suatu jaminan 

atas keberhasilan perusahaan dalam mencapai tujuannya Gitosudarmo 

dalam buku Edy (2019:111). 

      Berdasarkan berbagai pendapat dan pandangan para ahli diatas, 

menurut Edy (2019:111), motivasi memiliki komponen, yakni komponen 

dalam dan luar. Komponen dalam ialah perubahan dalam diri seseorangm 

keadaan tidak puas, ketegangan psikologis. Komponen luar ialah apa 

yang diinginkan seseorang, tujuan yang menjadi arah tingkah lakunya. 

Jadi, komponen dalam adalah kebutuhan-kebutuhan yang ingin 

dipuaskan, sedangkan komponen luar adalah tujuan yang hendak dicapai. 

        



25 

 

 

 

Menurut Priansa (2018:202) Motivasi adalah perilaku dan faktor-

faktor yang mempengaruhi pegawai untuk berperilaku terhadap 

pekerjaannya. Motivasi kerja merupakan proses yang menunjukkan 

intensitas individu, arah, dan ketekunan sebagai upaya mencapai tujuan 

organisasi. 

b. Prinsip-prinsip Motivasi 

       Menurut Hamalik dalam buku Edy (2019:111) mengatakan ada 

dua prinsip yang dapat digunakan untuk meninjau motivasi, yaitu: 

1) Motivasi dipandang sebagai suatu proses. 

2) Menentukan karakter dari proses ini. 

c. Faktor-faktor yang mempengaruhi Motivasi 

       Menurut Edy (2019:116) Motivasi sebagai proses psikologis 

dalam diri seseorang akan dipengaruhi oleh beberapa faktor. Faktor-

faktor tersebut dibedakan atas faktor intern dan ekstern yang berasal 

dari karyawan. 

1) Faktor Intern 

a) Keinginan untuk dapat hidup 

b) Keinginan untuk dapat memiliki 

c) Keinginan untuk dapat memperoleh penghargaan 

d) Keinginan untuk memperoleh pengakuan 

e) Keinginan untuk berkuasa 

2) Faktor Ekstern 

a) Kondisi lingkungan kerja 

b) Kompensasi yang memadai 
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c) Supervisi yang baik 

d) Adanya jaminan pekerjaan 

e) Status dan tanggung jawab 

f) Peraturan yang fleksibel 

d. Toeri-Teori Motivasi 

1) Teori Motivasi oleh Maslow (Teori Hierarki Kebutuhan) 

Teori  hirarki  kebutuhan  dari  Maslow  (2009) terdiri dari: 

a) Kebutuhan Fisiologis (Physiological-need) 

             Kebutuhan  Fisiologis  merupakan  hirarki  kebutuhan  

manusia  yang paling  dasar  yang  merupakan  kebutuhan  untuk  

dapat  hidup seperti makan, minum, perumahan, oksigen, tidur 

dan sebagainya. 

b) Kebutuhan rasa aman (safety need) 

             Apabila  kebutuhan  fisiologis  relative  sudah  terpuaskan,  

maka muncul kebutuhan kedua  yaitu kebutuhan akan rasa aman. 

Kebutuhan akan rasa aman ini meliputi keamanan akan 

perlindungan dari bahaya kecelakaan  kerja,  jaminan  akan  

kelangsungan  pekerjaannya  dan jaminan akan hari tuanya pada 

saat mereka tidak lagi bekerja. 

c) Kebutuhan sosial (social-need) 

             Jika  kebutuhan  fisiologis  dan  rasa  aman  telah  terpuaskan  

secara minimal, maka akan muncul kebutuhan sosial. Yaitu 

kebutuhan  untuk persahabatan, afiliasi dana interaksi yang lebih 

erat dengan orang lain. Dalam  organisasi   
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akan  berkaitan  dengan  kebutuhan  akan  adanya kelompok  kerja  

yang  kompak,  supervise  yang  baik,  rekreasi  bersama dan 

sebagainya. 

d) Kebutuhan penghargaan (Esteem-need) 

       Kebutuhan  ini  meliputi  kebutuhan  keinginan  untuk  

dihormati, dihargai  atas  prestasi  seseorang,  pengakuan  atas  

kemampuan  dan keahlian seseorang serta efektifitas kerja 

seseorang. 

e) Kebutuhan aktualisasi diri (self-actualization need) 

            Aktualisasi  diri  merupaka  hirarki  kebnutuhan  dari  Maslow  

yang paling  tinggi.  Aktualisasi  diri  berkaitan  dengan  proses  

pengembangan potensi  yang  sesungguhnya  dari  seseorang.  

Kebutuhan  untuk menunjukkan  kemampuan,  keahlian  dan  

potensi  yang  dimiliki seseorang.  Kebutuhan  aktualisasi  diri  

ada  kecenderungan  potensinya yang  meningkat  karena  orang  

mengaktualisasikan  perilakunya. Seseorang yang didominasi 

oleh kebutuhan akan aktualisasi diri senang akan tugas-tugas 

yang menantang kemampuan dan keahliannya. 

2) Teori Herzberg  

       Sopiah dan Sangadji (2013) menguraikan faktor-faktor yang berperan 

sebagai motivator terhadap pegawai, terdiri dari : 

a) Keberhasilan Pelaksanaan (Achievment) 

 Agar seseorang bawahan dapat berhasil dalam pelaksanaan  
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pekerjaannya, maka pemimpin harus mempelajari bawahannya dan 

pekerjaannya, dengan memberikan kesempatan kepadanya, agar 

bawahan dapat berusaha mencapai hasil sesuai dengan target ataupun 

tujuan perusahaan. 

b) Pengakuan (Recognition) 

       Sebagai lanjutan dari keberhasilan pelaksanaan, maka 

pemimpin harus memberi pernyataan berupa pengakuan akan 

keberhasilan tersebut.  

c)  Pekerjaan itu sendiri (The work it self) 

             Pemimpin membuat usaha-usaha yang nyata dan 

menyakinkan, sehingga bawahan mengerti akan pentingnya 

pekerjaan yang dilakukannya dan berusaha menghindarkan 

kebosanan dalam pekerjaan, yang dilakukan bawahannya, serta 

mengusahakan agar setiap bawahan sudah tepat dalam 

pekerjaannya. 

d)  Tanggung jawab (Responbilities) 

            Agar responbilities benar-benar menjadi faktor motivator 

bagi bawahan, maka pemimpin harus menghindari supervisi yang 

ketat, dan membiarkan bawahan bekerja sendiri sepanjang 

pekerjaan itu memungkinkan untuk dikerjakannya sendiri, serta 

harus menerapkan prinsip partisipasi, karena prinsip ini dapat 

membuat bawahannya sepenuhnya  merencanakan dan 

melaksanakan pekerjaannya. 
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3) Teori X dan Y dari Mc Gregor 

      Gregor (2012) menemukan teori X dan Y setelah mengkaji cara 

para manager berhubungan dengan para karyawan. Terdapat empat 

asumsi yang dimiliki oleh manager dan dijelaskan dalam teori X, 

yaitu: 

a) Karyawan pada dasarnya tidak menyukai pekerjaan dan sebisa 

mungkin berusaha untuk menghindarinya 

b) Karena karyawan tidak menyukai pekerjaan, mereka harus 

dikendalikan atau diancam dengan hukuman untuk mencapai 

tujuan 

c) Karyawan akan menghindari tanggung jawab dan mencari 

perintah formal (asumsi ketiga) 

d) Sebagian karyawan menempatkan keamanan di atas semua 

faktor lain terkait pekerjaan dan menunjukkan sedikit ambisi 

dari pekerjaan. 

       Bertentangan dengan pandangan-pandangan negatif mengenai 

sifat manusia dalam teori X, ada empat asumsi positif yang 

disebutkan dalam teori Y, yaitu: 

a) Karyawan menganggap kerja sebagai hal yang menyenangkan 

seperti halnya istirahat atau bermain sehingga mereka sangat 

senang atas pekerjaan mereka. 

b) Karyawan akan berlatih mengendalikan diri dan emosi untuk 

mencapai berbagai tujuan yang telah ditetapkan secara bersama 

oleh perusahaan. 
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c) Karyawan bersedia belajar untuk menerima, mencari dan 

bertanggung-jawab. 

d) Karyawan mampu membuat berbagai keputusan inovatif yang 

diedarkan ke seluruh populasi dan bukan hanya bagi mereka 

yang menduduki posisi manajemen, tetapi dari berbagai elemen 

dari organisasi baik dari atasan sampai kebawahan dan baik 

antar lini manajemen yang sama maupun dari departemen yang 

berbeda. 

e. Indikator Motivasi 

             Manullang (2012) mengklasifikasikan indikator yang digunakan yang 

menjelaskan tentang motivasi kerja yaitu: 

1) Kebutuhan Fisiologis (Physiological-need) 

2) Kebutuhan rasa aman (safety need) 

3) Kebutuhan sosial (social-need) 

4) Kebutuhan penghargaan (Esteem-need)  

5) Kebutuhan aktualisasi diri (self-actualization need) 

       Berdasarkan pada uraian di atas maka yang menjadi indikator motivasi kerja 

pada penelitian ini adalah kebutuhan fisiologis berupa gaji atau tunjangan yang 

layak, sesuai dengan kontribusi dari pegawai tersebut, keamanan berupa fasilitas 

keamanan maupun keselamatan kerja, sosial berupa interaksi dengan rekan kerja 

dalam menyelesaikan pekerjaan maupaun dalam berkomunikasi dan berupa 

dukungan sosial, penghargaan dan aktualisasi diri berupa pengembangan potensi 

dan bakat yang dimiliki oleh pagawai. 
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3. Disiplin 

a. Pengertian disiplin 

              Disiplin sangat diperlukan baik individu yang bersangkuta maupun 

oleh organisasi. Disiplin menunjukkan suatu kondisi atau sikap hormat yang 

ada pada diri karyawan terhadap peraturan dan ketetapan perusahaan. 

Menurut Singodimedjo dalam buku Edy (2019.86), mengatakan disiplin 

adalah sikap kesediaan dan kerelaan seseorang untuk mematuhi dan menaati 

norma-norma peraturan yang berlaku di sekitarnya.  

             Menurut Terry dalam buku Edy (2019:87), disiplin merupakan alat 

penggerak karyawan. Agar tiap pekerjaan dapat berjalan dengan lancar, 

maka harus diusahakan agar ada disiplin yang baik. Terry kurang setuju jika 

disiplin hanya dihubungkan dengan hal-hal yang kurang menyenangkan 

(hukuman), karena sebenarnya hukuman merupakan alat paling akhir untuk 

menegakkan disiplin.  

             Menurut Latainer dalam buku Edy (2019:87), mengartikan disiplin 

sebagai suatu kekuatan yang berkembang di dalam tubuh karyawan dan 

menyebabkan karyawan dapat menyesuaikan diri dengan sukarela pada 

keputusan, peraturan, dan nilai-nilai tinggi dari pekerjaan dan perilaku. 

             Menurut Beach dalam buku Edy (2019:87), disiplin mempunyai 2 

pengertian. Arti yang pertama, melibatkan belajar atau mencetak perilaku 

dengan menerapkan imbalan atau hukuman. Arti kedua lebih  
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sempit lagi, yaitu disiplin ini hanya bertalian dengan tindakan hukuman 

terhadap pelaku kesalahan 

Bentuk disiplin yang baik akan tercermin pada suasana, yaitu: 

1) Tingginya rasa kepedulian karyawan terhadap pencapaian tujuan 

perusahaan. 

2) Tingginya semangat dan gairah kerja dan inisiatif para karyawan 

dalam melakukan pekerjaan. 

3) Besarnya rasa tanggung jawab para karyawan untuk melaksanakan 

tugas dengan sebaik-baiknya. 

4) Berkembangnya rasa memiliki dan rasa solidaritas yang tinggi di 

kalangan karyawan. 

5) Meningkatkan efisiensi dan produktivitas kerja karyawan. 

        Hasibuan (2012) menguraikan disiplin kerja adalah kemampuan 

kerja seseorang untuk secara teratur, tekun terus menerus dan bekerja 

sesuai dengan aturan-aturan berlaku dengan tidak melanggar aturan-

aturan yang sudah ditetapkan. Mangkunegara (2013) menjelaskan bahwa 

disiplin kerja dapat diartikan sebagai pelaksanaan manajemen untuk 

memperteguh pedoman-pedoman organisasi.Dari uraian di atas dapat 

disimpulkan kedisiplinan merupakan keinginan dan kesadaran untuk 

mentaati peraturan organisasi dan norma sosial. Oleh karena itu disiplin 

merupakan sarana penting untuk mencapai tujuan, maka pembinaan 

disiplin merupakan bagian dari manajemen yang sangat penting. 

Manajemen apa saja dalam pelaksanaannya memerlukan disiplin 

segenap anggota organisasi . 



33 

 

 

 

b. Faktor-faktor yang mempengaruhi disiplin kerja. 

       Asumsinya bahwa pemimpin mempunyai pengaruh langsung atas 

sikap kebiasaan yang diperoleh karyawan. Kebiasaan itu ditentukan oleh 

pemimpin, baik dengan iklim atau suasana kepemimpinan maupun 

contoh diri pribadi. Karena itu, untuk mendapatkan disiplin yang baik, 

maka pemimpin harus memberikan kepemimpinan yang baik pula. 

             Menurut Singodimedjo dalam buku Edy (2019:89), Faktor yang 

mempengaruhi disiplin pegawai adalah: 

1) Besar kecilnya pemberian kompensasi. 

2) Ada tidaknya keteladanan pimpinan dalam perusahaan 

3) Ada tidaknya aturan pasti yang dapat dijadikan pegangan 

4) Keberanian pimpinan dalam mengambil tindakan 

5) Ada tidaknya pengawasan pimpinan 

6) Ada tidaknya perhatian kepada para karyawan 

7) Diciptakan kebiasaan-kebiasaan yang mendukung tegaknya disiplin. 

              Sutrisno (2016) menguraikan faktor-faktor yang mempengaruhi 

disiplin kerja yaitu: 

1) Besar kecilnya pemberian kompensasi. 

              Besar kecilnya kompensasi dapat mempengaruhi tegaknya 

disiplin. Para pegawai akan mematuhi segala peraturan yang 

berlaku, bila ia merasa mendapat jaminan balas jasa yang setimpal 

dengan jerih payahnya yang telah dikontribusikan bagi perusahaan. 
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2) Ada tidaknya keteladanan pimpinan dalam perusahaan. 

             Keteladanan pimpinan sangat penting sekali, karena dalam 

lingkungan perusahaan, semua karyawan akan selalu 

memperhatikan bagaimana pimpinan dapat menegakkan disiplin 

dirinya dan bagaimana ia dapat mengendalikan dirinya dari ucapan, 

perbuatan dan sikap yang dapat merugikan aturan disiplin yang 

sudah ditetapkan. 

3) Ada tidaknya aturan pasti yang dapat dijadikan pegangan. 

             Pembinaan disiplin tidak akan dapat terlaksana dalam 

perusahaan, bila tidak ada aturan tertulis yang pasti untuk dapat 

dijadikan pegangan bersama. Disiplin tidak mungkin ditegakkan bila 

peraturan yang dibuat berdasarkan instruksi lisan yang dapat 

berubah-ubah sesuai dengan kondisi dan situasi. 

4) Keberanian pimpinan mengambil tindakan. 

             Bila ada seorang pegawai yang melanggar disiplin, maka perlu 

ada keberanian pimpinan untuk mengambil tindakan yang sesuai 

dengan tingkat pelanggaran yang dibuatnya. 

5) Ada tidaknya pengawasan pimpinan. 

            Dalam setiap kegiatan yang dilakukan oleh perusahaan perlu ada 

pengawasan, yang akan mengarahkan para karyawan agar dapat 

melaksanakan pekerjaan yang tepat dan sesuai dengan yang telah 

ditetapkan. 

6) Ada tidaknya perhatian kepada pegawai. 

            Pegawai adalah manusia yang mempunyai perbedaan karakter 
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antara yang satu dengan yang lain. Seorang pegawai tidak hanya 

puas dengan kompensasi yang tinggi, pekerjaan yang menantang, 

tetapi mereka juga masih membutuhkan perhatian yang besar dari 

pimpinannya sendiri. Keluhan dan kesulitan mereka ingin didengar, 

dicarikan jalan keluarnya, dan sebagainya. 

7)        Diciptakan kebiasaan-kebiasaan yang mendukung tegaknya 

disiplin. 

            Dengan kepemimpinan yang baik, seorang pemimpin dapat 

berbuat banyak untuk menciptakan iklim kerja yang memungkinkan 

penegakan disiplin sebagai proses yang wajar, karena para pegawai 

akan menerima serta mematuhi peraturan-peraturan dan kebijakan-

kebijakan sebagai pelindung bagi keberhasilan pekerjaan dan 

kesejahteraan pribadi mereka. 

c. Arti Penting Disiplin Kerja  

      Tujuan utama disiplin adalah untuk meningkatkan hasil semaksimal 

mungkin dengan cara mencegah pemborosan waktu dan energi. Selain itu, 

disiplin mencoba untuk mencegah kerusakan atau kehilangan harta benda, 

mesin, peralatan, dan perlengkapan kerja yang disebabkan oleh ketidak 

hati-hatian senda gurau atau pencurian. Disiplin mencoba mengatasi 

kesalahan dan keteledoran yang disebabkan karena kurang perhatian 

ketidak mampuan dan keterlambatan. Disiplin berusaha mencoba 

permulaan kerja yang lambat atau terlalu awal mengakhiri kerja yang 

disebabkan karena keterlambatan atau keselamatan. Disiplin juga berusaha 

untuk mengatasi perbedaan pendapat antara karyawan dan  



36 

 

 

 

mencegah ketidaktaatan yang disebabkan salah pengertian dan salah 

penafsiran. 

Siswanto (2010) mengemukakan bahwa disiplin kerja adalah suatu 

sikap menghormati, menghargai, patuh dan taat terhadap peraturan-

peraturan yang berlaku baik yang tertulis maupun yang tidak tertulis serta 

sanggup menjalankannya dan tidak mengelak menerima sanksi-sanksi 

apabila ia melanggar tugas dan wewenang yang diberikan kepadanya. 

Mangkunegara (2012) menjelaskan suatu upaya menggerakkan 

karyawan dalam menyatukan suatu peraturan dan mengarahkannya agar 

tetap mematuhi berbagai peraturan sesuai dengan pedoman yang berlaku 

pada organisasi/perusahaan.  

Sinambela (2013) berpendapat agar pegawai dapat memelihara 

dirinya terhadap peraturan-peraturan organisasi. Dari uraian di atas dapat 

disimpulkan disiplin kerja merupakan suatu sikap, tingkah laku, dan 

perbuatan yang sesuai dengan peraturan baik tertulis maupun tidak tertulis, 

dan bila melanggar akan ada sanksi atas pelanggarannya. 

d. Manfaat dan Tujuan Disiplin Kerja 

         Kartika (2012) berpendapat bahwa tujuan dan manfaat disiplin 

kerja, antara lain: 

1) Memastikan perilaku karyawan konsisten dengan peraturan yang 

telah ditetapkan oleh organisasi/perusahaan. 

2) Menciptakan dan mempertahankan rasa hormat dan saling 

percaya antara pimpinan dan bawahannya. 
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3) Membantu karyawan untuk memiliki kinerja tinggi dan produktif. 

       Dari pendapat para ahli tersebut dapat disimpulkan bahwa 

melemahnya disiplin kerja sangat mempengaruhi semangat dan 

gairah kerja. Dengan demikian akan menurunkan kegiatan dalam 

setiap pekerjaan yang ditangani dan menurunnya tingkat 

produktivitas pula, maka dengan demikian harus dihindari 

melemahnya disiplin kerja pegawai dengan memberikan tugas dan 

pekerjaan yang tidak terlalu banyak serta memberikan bonus 

terhadap pegawai yang aktif dan rajin dalam bekerja. 

e. Indikator Disiplin Kerja 

        Siswanto (2010) menguraikan indikator atau pengukuran variabel 

disiplin kerja yaitu sebagai berikut: 

1) Frekuensi Kehadiran 

           Frekuensi kehadiran merupakan salah satu tolak ukur untuk 

mengetahui tingkat kedisiplinan pegawai. Semakin tinggi frekuensi 

kehadirannya atau rendahnya tingkat kemangkiran maka pegawai 

tersebut telah memiliki disiplin kerja yang tinggi. 

2) Ketaatan Pada Standar Kerja 

             Pegawai dalam melaksanakan pekerjaannya diharuskan menaati 

semua standar kerja yang telah ditetapkan sesuai dengan aturan dan 

pedoman kerja agar kecelakaan kerja tidak terjadi atau dapat dihindari. 

3) Ketaatan Pada Peraturan Kerja 
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Ketaatan pada peraturan kerja ini dimaksudkan demi kenyamanan dan 

kelancaran dalam bekerja. 

 

4. Kemampuan 

a. Pengertian Kemampuan 

       Secara harfiah, Kompetensi atau kemampuan berasal dari kata 

competence yang artinya kecakapan, kemampuan, dan wewenang. 

Adapun secara etimologi, kompetensi diartikan sebagai dimensi 

perilaku keahlian atau keunggulan seorang pemimpinan atau staf 

mempuanyai keterampilan, pengetahuan dan perilaku yang baik.  

       Menurut Spencer dan Spencer dalam buku Edy (2019:202), 

mengatakan kemampuan adalah suatu yang mendasari karakteristik dari 

suatu individu yang dihubungkan dengan hasil yang diperoleh dalam 

suatu pekerjaan. Karakteristik dasar kompetensi berarti kemampuan 

adalah suatu yang kronis dan dalam bagian dari kepribadian seseorang 

dan dapat diramalkan perilaku di dalam suatu tugas pekerjaan. 

       Spencer dan Spencer dalam buku Edy (2019:203) juga mengatakan 

kompetensi sebagai karakteristik yang mendasari seseorang dan 

berkaitan dengan efektivitas kinerja individu dalam pekerjaannya 

Berdasarkan definisi tersebut mengandung makna kompetensi adalah 

bagian keperibadian yang mendalam dan melekat kepada seseorang 

serta perilaku yang dapat diprediksi pada berbagai keadaan dan tugas 

pekerjaan.  
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       Menurut Boulter, Dalziel, dan Hill dalam buku Edy (2019:203), 

mengemukakan kompetensi adalah suatu karakteristik dasar seseorang 

yang memungkinkannya memberikan kinerja unggul dalam pekerjaan, 

peran, arau situasi tertentu. Keterampilan adalah hal-hal yang orang bisa 

lakukan dengan baik. Pengetahuan adalah apa yang diketahui seseoran 

tentang suatu topik. Peran sosial adalah citra yang ditunjukkan oleh 

seseorang di muka publik. Peran sosial mewakili apa yang orang itu 

anggap penting. Peran sosial mencerminkan nilai-nilai orang itu.  

       Sejalan dengan itu Finch dan Crunkilton dalam buku Edy (2019-

204), mengartikan kompetensi sebagai penguasaan terhadap suatu 

tugas, keterampilan, sikap, dan apresiasi yang diperlukan untuk 

menunjang keberhasilan. 

b. Manfaat Penggunaan Kompetensi 

       Menurut Ruky dalam buku Edy (2019:208), mengemukakan 

konsep kompetensi menjadi semakin populer dan sudah banyak 

digunakan oleh perusahaan-perusahaan besar dengan berbagai alasan, 

yaitu:  

1) Memperjelas standar kerja dan harapan yang ingin dicapai. 

2) Alat seleksi karyawan 

3) Memaksimalkan produktivitas 

4) Dasar untuk pengembangan sistem remunerasi 

5) Memudahkan motivasi terhadap perubahan 

6) Menyelaraskan perilaku kerja dengan nilai-nilai organisasi. 
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c. Indikator Kemampuan Kerja 

       Dalam penelitian Raharjo, Paramita dan Warso (2016), indikator 

kemampuan kerja diantaranya sebagai berikut: 

1) Pengetahuan (knowledge) 

            Pengetahuan merupakan fondasi yang mana akan membangun 

keterampilan dan kemampuan. Pengetahuan terorganisasi dan 

informasi, fakta, prinsip atau prosedur yang jika diterapkan 

membuat kinerja yang memadai dari pekerjaan. 

2) Pelatihan (training) 

            Proses pendidikan jangka pendek yang menggunakan prosedur 

sistematis dan terorganisir sehingga tenaga kerja non manajerial 

mempelajari pengetahuan dan keterampilan teknis untuk tujuan 

tertentu. 

3) Pengalaman (Experience) 

            Tingkat penguasaan pengetahuan dan keterampilan seseorang 

dalam pekerjaannya yang dapat diukur dari masa kerja dan tingkat 

pengetahuan serta keterampilan yang dimiliki. 

4) Keterampilan (skill) 

             Kemampuan seseorang dalam menguasai pekerjaan, 

penguasaan alat dan menggunakan mesin tanpa kesulitan. 

5) Kesanggupan kerja 

      Kondisi dimana seorang karyawan merasa mampu 

menyelesaikan pekerjaan yang diberikan 
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B. Penelitian Sebelumnya 

Table 2.1 

 Daftar Penelitian Terdahulu 

No Nama/Tahun Variabel X Variabel Y 
Model 

Analisis 
Hasil penelitian 

1 Yohanes Delvin 

Aedianto,  

2017 

“Pengaruh 

Motivasi Kerja 

dan Disiplin Kerja 

Terhadap Kinerja 

Karyawan pada 

PT. Industri Kreta 

Api (PT. INKA) 

Madiun” 

Motivasi Kerja, 

Disiplin Kerja 

Kinerja T Regresi 

Linier 

Berganda 

Hasil 

penelitiannya 

yaitu: Motivasi 

kerja, dan Disiplin 

kerja berpengaruh 

signifikan 

terhadap Kinerja 

karyawan 

2 Nurul Rohana 

Dewi 

2014 

“Pengaruh 

Kemampuan, 

Motivasi, dan 

Lingkungan kerja 

terhadap Kinerja 

karyawan pada 

BMT. Taruna 

Sejahtera” 

Motivasi, 

Kemampuan 

dan Lingkungan 

kerja 

Kinerja Regresi 

Linier 

Berganda 

Hasil 

penelitiannya 

yaitu: kemampuan 

memiliki 

pengaruh positif 

dan signifikan 

terhadap kinerja 

karyawan, 

motivasi memiliki 

pengaruh positif 

namun tidak 

signifikan 

terhadap kinerja 

karyawan dan 

lingkungan kerja 

memili pengaruh 

yang positif dan 

signifikan 

terhadap kinerja 

karyawan 

3 Puput Hastutik 

2017 

 

“Analisis 

Pengaruh 

Motivasi kerja, 

Disiplin keja dan 

Komitmen 

organisasi 

terhadap Kinerja 

karyawan dengan 

Kepuasan kerja 

sebagai variabel 

intervening pada 

BPR Syariah KC 

Semarang” 

Motivasi, 

disiplin dan 

komitmen 

organisasi 

Kinerja Regresi 

Linier 

Berganda 

Hasil 

penelitiannya 

yaitu: Motivasi 

kerja berpengaruh 

positif dan 

signifikan 

terhadap kinerja 

karyawan, disiplin 

kerja berpengaruh 

positif dan 

signifikan 

terhadap kinerja, 

komitmen 

organisasi 

berpengaruh 

positif dan 

signifikan 

terhadap kinerja, 

kepuasan kerja  
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C. Kerangka Konseptual 

       Kerangka berpikir yang baik akan menjelaskan secara teoritis hubungan 

antara variabel yang akan diteliti. Menurut Uma Sekaran (dalam Sugiyono, 

2017:60), mengemukakan bahwa kerangaka berfikir merupakan model 

konseptual tentang bagaimana teori berhubungan dengan berbagai faktor 

yang telah didefinisikan sebagai masalah yang penting. 

1. Hubungan Motivasi (X1) Terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

    Motivasi terbentuk dari sikap pegawai dalam menghadapi situasi 

kerja di perusahaan. Motivasi merupakan kondisi atau energi yang 

menggerakkan diri pegawai yang terarah untuk mencapai tujuan 

perusahaan. Sikap mental pegawai yang positif terhadap situasi kerja itulah 

berpengaruh 

positif dan 

signifikan 

terhadap kinerja. 

 

4        Amalia Rizki dan 

Sandi Eka 

Suprajang 

(2012) 

“Analisis 

Kedisiplinan 

Kerja dan 

Lingkungan Kerja 

terhadap Kinerja 

pada Karyawan 

PT Griya Asri 

Mandiri Blitar” 

1) Kedisiplinan 

(X1) 

2) Lingkungan 

Kerja (X2) 

 

 

   

 

K    Kinerja 

karyawan  (Y)  

 

 

 

 

R  Regresi Linier 

Berganda 

Ke Kedisiplinan dan 

Lingkungan Kerja 

berpengaruh 

signifikan 

terhadap kinerja 

karyawan  PT 

Griya Asri 

Mandiri Blitar 

5 Muhammad Rio 

Taufik Sanjaya 

(2015) 

“ Pengaruh 

Disiplin Kerja dan 

Motivasi Kerja 

Terhadap Kinerja 

Karyawan pada 

Hotel Ros In 

Yogyakarta” 

1) Disiplin Kerja 

(X1) 

2) Motivasi 

Kerja(X2) 

        Kinerja 

Karyawan (Y)     

        Regresi 

Linier 

Berganda 

D Disiplin kerja dan 

motivasi kerja 

berpengaruh 

positif dan 

signifikan baik 

secara simultan 

dan parsial. 



43 

 

 

 

yang memperkuat motivasi kerjanya untuk dapat mencapai kinerja 

semaksimal mungkin. 

    Disamping itu terdapat beberapa aspek yang berpengaruh terhadap 

motivasi kerja pegawai, yaitu rasa aman dalam bekerja, mendapatkan gaji 

yang adil dan kompetitif, lingkungan kerja yang menyenangkan, 

penghargaan atas prestasi kerja dan perlakuan yang adil dari manajemen. 

Dengan melibatkan pegawai dalam pengambilan keputusan, pekerjaan yang 

menarik, rekan-rekan kerja yang menyenangkan, kejelasan akan standar 

keberhasilan, hasil yang diharapkan serta bangga terhadap pekerjaan dan 

perusahaan, merupakan faktor peningkatan prestasi kerja pegawai. 

    Dengan demikian jelaslah, bahwa motivasi yang tepat maka para 

pegawai akan terdorong untuk semaksimal mungkin melaksanakan 

pekerjaannya, karena apabila perusahaan berhasil mencapai tujuannya, 

maka kepentingan para pegawainya akan terjamin. Dari uraian diatas, maka 

unsur motivasi sangat berpengaruh terhadap kinerja pegawai, sehingga 

dapat dicapai tujuan pribadi maupun tujuan perusahaan yang telah 

ditetapkan sebelumnya.  

2. Hubungan Disiplin (X2) Terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

        Menurut sukarno dalam buku Edy (2019:95) Disiplin adalah sikap 

kesediaan dan kerelaan seseorang untuk mematuhi dan menaati segala 

norma peraturan yang berlaku di organisasi. Disiplin karyawan yang baik 

akan mempercepat pencapaian tujuan organisasi, sedangkan disiplin yang 

merosot akan menjadi penghalang dan memperlambat pencapaian tujuan  
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organisasi. Peraturan disiplin dibuat untuk mengatur tata hubungan kerja 

yang berlaku tidak saja dalam perusahaan-perusahaan besar atau kecil, 

tetapi juga pada sebuah organisasi yang mempekerjakan banyak sumber 

daya manusia untuk melaksanakan pekerjaan. Pembuatan suatu peraturan 

disiplin dimaksudkan agar para karyawan dapat melakukan pekerjaan 

tersebut sesuai dengan apa yang diharapkan. Oleh sebab itu, peraturan 

disiplin pada perusahaan-perusahaan swasta tidak akan banyak berbeda 

dengan organisasi publik. Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja 

Pegawai sudah diteliti sebelumnya oleh Safitriani (2016) dengan judul 

Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Pegawai (studi kasus pada Dinas 

Pendidikan Pemuda Dan Olahraga Di Kab. Jeneponto). Dalam penelitian ini 

menunjukkan bahwa Disiplin yang paling berpengaruh positif terhadap 

Kinerja karyawan.  

3. Hubungan Kemampuan (X3) Terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

        Kemampuan perilaku adalah tingkat kecerdasan dan keterampilan 

karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan yang dibebankan kepadanya 

serta kepandaian menyesuaikan dengan lingkungan kerja. Menurut (Arini, 

2020) menjelaskan tentang “Kemampuan menjadi faktor penentu 

keberhasilan dari departemen personalia untuk mempertahankan sumber 

daya manusia yang efektif”. Individu yang tidak mampu memecahkan 

masalah yang dihadapinya maka individu akan dianggap tidak 

bersungguh-sungguh dalam mengerjakan pekerjaan. Kesimpulannya 

bahwa individu bisa mengerjakan pekerjaannya dengan disesuaikan oleh 

kemampuan yang ada dalam dirinya dan jenis pekerjaan yang dibebankan 
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kepadanya. 

4. Hubungan Motivasi (X1), Disiplin (X2) dan Kemampuan (X3) 

Terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

       Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai 

dalam melaksanakan tugasnya, sesuai dengan tanggung jawab yang 

diberikan. Kualitas kerja menyangkut hasil kerja yang bermutu dan 

mencerminkan dari kesungguhan pegawai dalam bekerja, sementara 

ketepatan waktu merupakan gambaran dari kesanggupan pegawai 

menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan batas waktu yang diberikan. 

       Kemampuan kerja, disiplin kerja dan motivasi kerja memiliki peran 

penting bagi seorang pegawai yang memiliki idealisme dan menjunjung 

tinggi profesi sebagai seorang pegawai dan mampu merespon sampai 

sejauh mana mereka yakin bahwa perilaku atau sikap mereka terhadap 

prestasi dapat meningkatkan kepercayaan masyarakat terhadap dirinya, 

mampu mendorong tingkat kepercayaan dirinya dan mampu menjadi 

motivasi yang kuat terhadap semangat untuk berprestasi. 

       Menurut Ndraha dalam penelitian Marhasan (2015:63) Kemampuan 

kerja adalah kesanggupan seorang pegawai dalam melakukan suatu 

pekerjaan sesuai dengan deskripsi kerjanya yang ditunjang oleh indikator 

pengetahuan, keterampilan, serta sikap mental atau perilaku yang dimiliki. 

Kemampuan kerja yang di tunjang dengan pengetahuan dapat 

menciptakan model kerja yang dinamis, dengan tambahan keterampilan 

akan lebih menghemat penggunaan waktu kerja, bahan kerja dan metode 

kerja yang tepat. Hal ini pada gilirannya akan mendorong peningkatan 
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kinerja individu yang pada gilirannya akan memberikan dampak terhadap 

kinerja organisasi secara keseluruhan. 

        Menurut Sulistiyanti dan Rosidah dalam penelitian Marhasan 

(2015:63) Disiplin kerja adalah suatu tindakan yang dilakukan pegawai 

guna menaati semua peraturan, prosedur dan norma-norma sosial yang 

berlaku, guna menciptakan lingkungan kerja yang tertib dan berdayaguna 

yang tinggi. Karakteristik yang dimilikinya adalah tingkah laku, perbuatan 

yang sesuai dengan peraturan dan dibuat secara tepat, keterampilan 

tingkah laku dan perbuatan meliputi keterampilan mental, kecakapan 

pengetahuan dan kecakapan perilaku. 

        Menurut Hasibuan dalam penelitian Marhasan (2015:64) Motivasi 

pegawai adalah suatu keadaan psikis yang ada dalam diri seseorang yang 

mendorong mereka berperilaku. Keadaan psikis tersebut mencakup 

kemauan berprestasi dengan baik, semangat dan gairah kerja, kemauan 

menjalankan perintah dan kemauan bekerja sama dalam organisasi.Secara 

teoritis apabila Kemampuan kerja, Disiplin kerja, dan Motivasi kerja 

meningkat maka dengan sendirinya kinerja pegawai akan meningkat. 

Kemampuan kerja dan Disiplin kerja sendiri pada dasarnya berkontribusi 

terhadap peningkatan motivasi kerja pegawai, kemampuan kerja yang 

meningkat dan tambahan disiplin yang kuat akan mendorong motivasi 

kerja pegawai berkembang secara positif. Hal ini pada gilirannya secara 

tidak langsung mengoptimalkan potensi diri pegawai yang pada akhirnya 

secara tidak langsung akan memberikan dampak terhadap kinerja pegawai. 
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 Gambar 2.1 Kerangka Konseptual 

 

A. Hipotesis 

       Menurut Sugiyono (2018) menyatakan bahwa hipotesis merupakan 

jawaban sementara terhadap rumusan masalah penelitian, dimana rumusan 

masalah dinyatakan dalam bentuk pernyataan. Dikatakan sementara karena 

jawaban yang diberikan baru berdasarkan teori yang relevan, belum 

didasarkan pada fakta-fakta empiris yang diperoleh melalui pengumpulan 

data atau kuesioner. 

Hipotesis H1:  Motivasi memiliki pengaruh yang positif secara persial 

terhadap Kinerja karyawan pada Badan Keuangan, 

Pendapatan dan Aset Daerah Kota Binjai. 

Hipotesis H2:  Disiplin memiliki pengaruh yang positif secara persial 

terhadap Kinerja karyawan pada Badan Keuangan, 

Pendapatan dan Aset Daerah Kota Binjai. 

Kinerja (Y) 

(Kasmir, 2016) 

Kemampuan (X3) 

(Raharjo, 2011) 

Disiplin (X2) 

(Mangkunegara, 2011) 

 

Motivasi (X1) 

(Wibowo, 2011) 
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Hipotesis H3:   Kemampuan memiliki pengaruh yang positif secara persial 

terhadap Kinerja karyawan pada Badan Keuangan, 

Pendapatan dan Aset Daerah Kota Binjai. 

Hipotesis H4: Motivasi, Disiplin, dan Kemampuan memiliki pengaruh yang 

positif secara simultan terhadap Kinerja karyawan pada 

Badan Keuangan, Pendapatan dan Aset Daerah Kota Binjai. 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

A. Pendekatan Penelitian 

       Pendekatan penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah penelitian 

kuantitatif. Menurut Sugiyono (2017) metode penelitian kuantitatif adalah metode 

penelitian yang berlandaskan pada filsafat positivisme, digunakan untuk meneliti pada 

populasi atau sampel tertentu. Pengumpulan data mengunakan insturmen penelitian, 

analisis data bersifat kuantitatif/ statistik, dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang 

telah di tetapkan. Penelitian ini membahas tentang pengaruh Motivasi, Disiplin dan 

Kemampuan terhadap Kinerja karyawan.  

 

B. Tempat dan Waktu Penelitian 

1. Tempat Penelitian 

       Penelitian ini dilakukan di Badan Pengelolaan Keuangan, Pendapatan dan 

Aset Daerah Kota Binjai, Jl. Jambi Kel. Rambung Barat, Kec. Binjai Selatan. 

2. Waktu penelitian 

       Penelitian ini dilakukan dari mulai bulan Mei 2020 sampai dengan Juli 2020, 

dengan format sebagai berikut: 
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Tabel 3.1. 

Skedul Proses Penelitian 

No Aktivitas 

Bulan/Tahun 

Mei-Juni 

2020 

Juli-Agust 

2020 

Sept-Okt 

2020 

Nov-Des 

2020 

April 

2021 

1 
Riset awal/Pengajuan 

Judul                 

    

2 Penyusunan Proposal                               

3 Seminar Proposal                                     

4 
Perbaikan Acc 

Proposal                                 

    

5 Pengolahan Data                                     

6 Penyusunan Skripsi                           
 

        

7 Bimbingan Skripsi                     

8 Meja Hijau                                     

Sumber: Diolah Peneliti (2020) 
 

C.  Populasi, Sampel, Jenis dan Sumber Data 

1. Populasi 

       Menurut Marihot dan Manuntun (2014:67) Populasi adalah suatu kelompok dari 

elemen penelitian, dimana elemen adalah unit terkecil yang merupakan sumber dari 

data yang diperlukan. Adapun populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai 

Badan Pengelolaan Keuangan, Pendapatan dan Aset Daerah Kota Binjai yang 

berjumlah 113 pegawai. 

2. Sampel 

Menurut Marihot dan Manuntun (2014:67) Sampel adalah bagian dari populasi 

yang diharapkan dapat mewakili populasi penelitian, agar informasi yang diperoleh 

dari sampel yang benar mewakili populasi, sampel tersebut harus benar mewakili 

karakteristik populasi yang diwakilinya. Dalam penentuan jumlah sampel digunakan 

rumus solvin. Rumus Slovin ini biasa digunakan untuk sebuah penelitian pada suatu objek 

tertentu dalam jumlah populasi 
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 yang besar, sehingga digunakanlah untuk meneliti pada sebuah sampel dari populasi objek 

yang besar tersebut. 

n = N /(1+ Ne2) 

dimana :  

n = Jumlah Sampel 

N = Jumlah Populasi 

e = Toleransi eror 

        Maka berdasarkan pada rumus solvin di atas, sampel pada penelitian ini sebesar  

n = 113 /(1+ 113 (0,05) ^ 2     

n= 87,9 ; atau dibulatkan menjadi 88 orang yang merupakan pegawai Sub Bag 

Program, Sum Bag Keuangan dan Sub Bag Umum dan Kepegawaian. 

3. Teknik Sampeling 

       Sampel yang digunakan dalam penelitian ini yaitu Simple Random Sampling. 

Menurut Sugiyono (2017) Menyatakan bahwa pengambilan anggota sampel dari 

populasi dilakukan secara acak tanpa memperhatikan setrata yang ada dalam 

populasi itu. Cara demikian dilakukan bila anggota populasi dianggap homogen. 

4.  Jenis Data 

       Adapun jenis dalam penelitian ini adalah data primer. Yang dimaksud data 

primer ialah data yang diperoleh langsung dari sumbernya dengan berbentuk kata-

kata. 

5. Sumber Data 

       Arikunto (2017:172) menyatakan bahwa Sumber data penelitian adalah 

subyek dari mana data dapat diperoleh. Apabila penelitian menggunakan 

kuesioner atau wawancara dalam pengumpulan datanya, maka sumber data  
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disebut responden, yaitu orang merespon atau menjawab pertanyaan peneliti, baik 

pertanyaan tertulis maupun lisan. 

D. Definisi Operasional Variabel 

       Definisi operasional merupakan petunjuk bagaimana suatu variabel diukur secara 

operasional dilapangan. Definisi operasional yang akan dijelaskan merupakan 

operasionalisasi konsep agar dapat diteliti atau dapat diukur melalui gejala-gejala yang 

ada. Definisi operasinal dalam penelitian  ini yaitu: 

Tabel 3.2 Operasional Variabel 
     No Variabel Defenisi Oprasional Indikator    Skala 

1.   1 Kinerja  

(Y) 

       Kinerja karyawan adalah pencapaian 

tugas, dimana karyawan dalam 

bekerja harus sesuai dengan program 

kerja organisasi untuk menunjukkan 

tingkat kinerja organisasi dalam 

mencapai visi, misi, dan tujuan 

organisasi (Sedarmayanti, 2011) 

1) Kualitas pekerjaan 

2) Kuantitas pekerjaan 

3) Tanggung jawab, 

4) Kemampuan 

bekerjasama  

Sedarmayanti (2013) 

     Likert 

  2 Motivasi (X1) 
Motifasi berasal dari kata motif 

diartikan juga sebagai faktor 

pendorong yang mempengaruhi 

manusia untuk bertindak atau suatu 

tenaga di dalam diri manusia yang 

menyebabkan manusia itu bertindak 

(Manullang, 2012). 

 

1) Gaji 

2) Fasilitas 

3) Dukungan Sosial 

4) Penghargaan 

(Manullang, 2012) 

    Likert 

3.3    3 Disiplin (X2)  Disiplin kerja adalah kemampuan 

kerja seseorang untuk secara teratur, 

tekun terus menerus dan bekerja 

sesuai dengan aturan-aturan berlaku 

dengan tidak melanggar aturan-aturan 

yang sudah ditetapkan 

  Hasibuan (2012) 

1) Frekuensi Kehadiran 

2) Ketaatan Pada Standar 

Kerja 

3) Ketaatan Pada 

Peraturan Kerja 

     (Siswanto, 2010) 

    Likert 

  4 Kemampuan 

(X3) 

Menurut Spencer dan Spencer dalam 

buku Edy (2019:202), mengatakan 

kompetensi adalah suatu yang 

mendasari karakteristik dari suatu 

individu yang dihubungkan dengan 

hasil yang diperoleh dalam suatu 

pekerjaan. Karakteristik dasar 

kompetensi berarti kemampuan 

adalah suatu yang kronis dan dalam 

bagian dari kepribadian seseorang 

dan dapat diramalkan perilaku di 

dalam suatu tugas pekerjaan. 

Dalam penelitian 

Raharjo, Pramita, dan 

Warso (2016). Indikator 

kemampuan kerja 

diantaranya sebagai 

berikut: 

1. Pengetahuan 

2. Pelatihan 

3. Pengalaman 

4. Keterampilan 

 

 

Sumber: Diolah peneliti 2020 
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E. Sekala Pengukuran Variabel 

       Sugiyono (2017) menjelaskan skala Likert digunakan untuk mengembangkan 

insturmen yang digunakan untuk mengukur sikap, persepsi, dan pendapat seseorang 

atau sekelompok orang terhadap potensi dan permasalahan suatau objek, rancangan 

suatu produkdan produk. Proses membuat produk dan produk yang telah 

dikembangkan atau diciptakan. 

       Skor pendapat responden merupakan hasil penjumlahan dari nilai skala yang 

diberikan dari tiap jawaban pada kuesioner. Dalam analisis kuntitatif, maka jawaban 

itu dapat diberi skor guna menetukan dan mengetahui frekuensi kecenderungan 

responden terhadap masing-masing pertanyaan yang diukur dengan angka. 

Tabel 3.3 Instrumen Skala Likert 

No Skala  Sekor  

1. Sangat Setuju 5 

2. Setuju 4 

3. Ragu-ragu 3 

4. Tidak Setuju 2 

5. Sangat Tidak Setuju 1 
                                          Sumber: Sugiyono (2017:166 

 

F. Teknik Pengumpulan Data 

       Teknik yang digunakan untuk mengumpulkan data dalam penelitian ini 

menggunakan metode: 

1. Metode Kuisioner 

       Menurut Marihot dan Manuntun (2014:87) Kuisioner adalah 

pertanyaan/pernyataan yang disusun peniliti untuk mengetahui pendapat/persepsi 

responden penelitian tentang suatu variabel yang diteliti.  
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Angket dapat digunakan apabila jumlah responden penelitian cukup banyak. 

Angket data yang diperoleh berupa nilai skor, untuk menentukan skor pilihan 

jawaban angket menggunakan skala likert. 

2. Wawancara/Interview 

       Menurut Marihot dan Manuntun (2014:86) Wawancara adalah dialog 

langsung antara peneliti dengan responden penelitian. Wawancara dapat dilakukan 

apabila jumlah responden hanya sedikit. Wawancara pada penelitian ini dilakukan 

pada beberapa pegawai di Badan Pengelolaan Keuangan, Pendapatan dan Aset 

Daerah Kota Binjai. 

3. Dokumentasi 

       Arikunto (2017:201) menyatakan bahwa dokumentasi merupakan barang-

barang tertulis, dalam metode dokumentasi dalam memproleh informasi ada tiga 

sumber, yaitu tulisan (paper), tempat (place), dan kertas atau orang (people). 

Dalam metode dokumentasi, peneliti menyelidiki benda-benda tertulis seperti 

buku-buku, majalah, dokumen, peraturan-peraturan, notulen rapat, catatan harian, 

dan sebagainya. 

G. Teknik Analisis Data 

1. Uji Kualitas Data 

       Untuk menguji valid dan reliable tidaknya maka diuji dengan validitas dan 

realibilitas yaitu: 

a. Uji Validitas (keabsahan) 

Uji Validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu 

kuisioner, dimana suatu kuisioner dikatakan valid jika pertanyaan pada 
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kuisioner mampu untuk mengungkap sesuatu yang akan diukur oleh 

kuisioner tersebut. 

       Uji Validitas membentuk pertanyaan-pertanyaan angket yang relavan 

dengan konsep atau teori dan mengkonsultasikannya dengan ahli 

(Judgement report) dalam hal ini di diskusikan dengan pembimbing dan 

tidak menggunakan perhitungan statistik. Menguji kekuatan hubungan 

(korelasi) antara skor item dengan skor total variabel dengan menggunakan 

korelasi product moment, jika korelasi signifikan maka butir/item 

pertanyaan valid. Pengujian validitas konstruksi ini dilakukan dengan 

pendekatan sekali jalan (single trial). Jika terdapat butir yang tidak valid 

maka butir tersebut dibuang. Butir yang valid dijadikan pertanyaan angket 

yang sesungguhnya untuk diberikan pada seluruh responden yang sudah 

ditentukan sebanyak 30 orang dan sampai instrument butir pertanyaan 

dinyatakan valid. 

       Vadilitas menuurut sugiyono (2017) menunjukan derajat ketepatan 

antara data yang sesuguhnya terjadi pada objek dengan data yang 

dikumpulkan oleh peneliti. Untukmencari vadilitas sebagai item, terlebih 

dahulu mengkorelasikan skor item dengan total item-item tersebut. Jika 

koefesien antara item dengan total item sama atau diatas 0,3 maka item 

tersebut dinyatakan valid, tetapi nilai korelasinya dibawah 0,3 maka item 

tersebut dinyatakan tidak valid. Dalam mencari nilai korelasi penulis 

menggunakan rumus. 

Kriteria uji validitas yang digunakan adalah sebagai berikut: 
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1) Bila koefisien korelasi atau r hitung > r table maka dinyatakan valid 

2) Bila koerfisien korelasi atau r hitung < r table dinyatakan tidak valid 

b. Uji Reliabilitas (Kehandalan) 

       Menurut Marihot dan Manuntun (2014:92) Reliabilitas adalah alat untuk 

mengukur suatu kuisioner yang merupakan indikator dari variabel atau 

konstruk. Suatu kuisioner dikatakan reliabel atau handal, jika jawaban 

seseorang jika jawaban seseorang terhadap pernyataan adalah konsisten atau 

stabil dari ke waktu tidak boleh acak. Apabila jawaban terhadap indikator-

indikator tersebut dengan acak, maka dikatakan “tidak reliabel”. 

 

              Tabel 3.4 

Penafsiran Uji Reliabilitas 

 

 

 

           Pengujian 

Reliabilitas dilakuakandengan mengunkan program pengolah data SPPS 21 

(Statistical Product and Service Solution) 

2. Uji Asumsi Klasik 

       Uji Asumsi Klasik adalah persyaratan stastistik yang harus dipenuhi pada 

analisis regresi linier berganda yang berbasis Ordinary least square (OLS). Uji 

asumsi klasik yang digunakan, yaitu: 

1 Alpha > 0,90 maka Reliabilitas sempurna 

2 Alpha antara 0,70-0,90 maka Reliabilitas tinggi 

3 Alpha antara 0,50-0,70 mka Reliabilitas MODERAT  

4 Alpha antara <0,50 maka Reliabilitas rendah 
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a. Uji Normalitas 

       Menurut Ghozali (2016) Uji Normalitas bertujuan untuk menguji apakah 

dalam model regresi, variabel pengganggu atau residual mempunyai distribusi 

normal. Pengujian ini dilakukan dengan melihat grafik histogram dan melihat 

normal probability plot. Dengan pengambilan keputusan antara lain: 

1) Jika titik menyebar disekitar garis diagonal mengikuti arah garis diagonal 

atau grafik histogramnya menunjukkan pola distribusi normal, maka 

model regresi memenuhi asumsi normalitas. 

2) Jika titik menyebar jauh dari garis diagonal atau tidak mengikuti arah garis 

diagonal atau grafik histogramnya tidak menunjukkan pola distribusi 

normal, maka model regresi tidak memenuhi asumsi normalitas 

b. Uji Multikolinearitas 

       Menurut Ghozali (2016) pada pengujian multikolinearitas bertujuan 

untuk mengetahui apakah model regresi ditemukan adanya korelasi antar 

variabel independent atau variable bebasNilai Tolerance mengukur 

variabilitas dari variabel bebas yang terpilih yang tidak dapat dijelaskan oleh 

variabel bebas lainnya. Jadi nilai tolerance rendah sama dengan nilai VIF 

tinggi, dikarenakan VIF = 1/tolerance, dan menunjukkan terdapat kolinearitas 

yang tinggi. Nilai cut off yang digunakan adalah untuk nilai tolerance 0,10 

atau nilai VIF diatas angka 10. 
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c. Uji Heteroskedastisitas 

       Uji ini digunakan untuk melihat apakah terdapat ketidaksamaan varians 

dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain. Deteksi 

heteroskedastisitas dapat dilakukan dengan metode scatter plot dengan 

memplotkan nilai ZPRED (nilai prediksi) dengan SRESID (nilai residualnya).  

       Ada tidaknya heterokedastisitas dapat diketahui dengan melalui grafik 

Scatterplot antar nilai prediksi variabel independen dengan nilai residualnya. 

Dasar analisis yang dapat digunakan untuk menentukan heterokedastisitas 

adalah: 

1) Jika ada pola tertentu seperti titik-titik yang membentuk pola tertentu yang 

teratur (bergelombang melebar kemudian menyempit), maka telah terjadi 

heterokedastisitas. 

2) Jika tidak ada pola yang jelas seperti titik-titik menyebar diatas dan 

dibawah angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi heterokedastisitas. 

d. Uji Regresi Linear Berganda 

       Analisis regresi dipilih dalam penelitian ini dengan alasan sebagai 

berikut: 

1) Bertujuan untuk mengetahui pengaruh variabel independen terhadap 

variabel dependen. 

2) Persamaan model dari analisis regresi linier berganda sebagai berikut: 

Y = α + β1x1 + β2x2 + ε 
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Keterangan: 

Y: Kinerja Karyawan 

α: Konstanta dari persamaan regresi 

β1: Koefisien regresi dari variabel X1 (Komitmen Karyawan) 

β2: Koefisien regresi dari variabel X2 (Gaya Kepemimpinan) 

ε: eror 

3.   Hipotesis 

     Hipotesis adalah dugaan atau jawaban sementara dari pertanyaan yang ada 

pada perumusan masalah penelitian. Dikatakan jawaban sementara oleh karena 

jawaban yang ada adalah jawaban yang berasal dari teori. Dengan kata lain, jika 

teori mengatakan A berpengaruh terhadap B, maka hipotesis adalah sesuai 

dengan apa yang dikatakan teori tersebut, yakni A berpengaruh terhadap B. 

Jawaban sesungguhnya hanya akan ditemukan apabila peneliti telah melakukan 

pengumpulan data dan analisis data penelitian. Uji signifikasi pengaruh variabel 

independen terhadap variabel dependen secara simultan menggunkana uji F dan 

secara parsial menggunakan uji t. 

a. Uji Signifikasi Parsial (Uji t) 

       Pengujian ini bertujuan untuk menguji signifikansi pengaruh variabel 

bebas (Disiplin, Motivasi dan Kemampuan) terhadap variabel terikat 

(Kinerja Karyawan) secara terpisah atau parsial. 

      Hipotesis yang digunakan dalam pengujian ini adalah sebagai berikut: 

H0: variabel-variabel bebas (Disiplin, Motivasi dan Kemampuan)  



60 

 

 

 

tidak mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap variabel terikat 

(kinerja karyawan). 

H1: variabel-variabel bebas (Disiplin, Motivasi dan Kemampuan) 

mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap variabel terikat 

(kinerja karyawan). 

Dengan pengambil keputusan sebagai berikut: 

Dengan tingkat signifikansi 95% (a = 5%) 

1) Apabila angka probabilitas signifikansi > 0,05 maka H0 diterima dan H1 ditolak. 

2) Apabila angka probabilitas signifikansi < 0,05 maka H0 ditolak dan H1 diterima 

b. Uji F (Uji Signifikansi Simultan) 

       Menurut Ghozali (2012) uji statistik F akan menunjukkan apakah 

semua variabel independen yang dimasukkan dalam model mempunyai 

pengaruh secara bersama-sama terhadap variabel dependen. Kriteria 

pengambilan keputusannya sebagai berikut: 

1) Bila signifikansi > (0,05), maka model dapat digunakan untuk 

memprediksi pengaruh variabel independen terhadap variabel 

dependen. 

2) Bila signifikansi < (0,05), maka model dapat digunakan untuk 

memprediksi pengaruh variabel independen terhadap dependen. 

c. Koefisien Determinasi (R2) 

      Sugiyono (2016:284) menjelaskan bahwa koefisien determinasi digunakan 

untuk mengetahui seberapa besar hubungan dari beberapa  
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variabel dalam pengertian yang lebih jelas. Koefisien determinasi akan 

menjelaskan seberapa besar perubahan atau variasi suatu variabel bisa 

dijelaskan oleh perubahan atau variasi pada variabel yang lain. Dalam bahasa 

sehari-hari adalah kemampuan variabel bebas untuk berkontribusi terhadap 

variabel terikatnya dalam satuan persentase. Nilai koefisien ini antara 0 dan 1. 

Jika hasil mendekati angka 0 berarti kempuan variabel-variabel bebas 

memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi 

variasi variabel terikat. 

       Kuatnya hubungan antar variabel dinyatakan dalam koefisien korelasi.  

Tabel 3.5 Pedoman Memberikan Interpretasi Koefisien Korelasi 

 

Interval Koefisien  

 

Tingkat Hubungan 

0,00 – 0,199 Sangat Rendah 

0,20 – 0,399 Rendah 

0,40 – 0,599 Sedang 

0,60 – 0,799 Kuat  

0,80 – 1,000 Sangat Kuat 

      Sumber: Sugiyono (2016:287) 
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

A. Hasil Penelitian 

1. Deskripsi Objek Penelitian        

a. Sejarah Singkat Badan Pengelolaan Keuangan, Pendapatan dan Aset Daerah Kota 

Binjai 

       Binjai adalah salah satu Kota (dahulu daerah tingkat II berstatus Kotamadya) 

dalam wilayah provinsi Sumatera Utara, Indonesia. Binjai terletak 22 km di sebelah 

barat ibukota Provinsi Sumatera Utara, Medan. Adapun sejarah berdirinya Dinas 

Pendapatan Daerah Kota Binjai menurut Peraturan Daerah Kota Binjai Nomor 17 

Tahun 2011 Dinas Pendapatan Daerah Kota Binjai merupakan unsur pelaksanaan 

Otonomi Daerah, yang dipimpin oleh seorang Kepala Dinas, berkedudukan dibawah 

dan bertanggung jawab kepada Walikota melalui Sekretaris Daerah Kota. Mengingat 

bahwa Kantor Dinas Pendapatan Daerah Kota Binjai ini baru berpindah lokasi sekitar 

2 (dua) tahun yang lalu dan diresmikan langsung oleh walikota Binjai. Kantor baru 

berlokasi di jalan Jambi kelurahan Rambung Barat Kecamatan Binjai 

Selatan.Sebelumnya Dispenda Kota Binjai berkantor di jalan Teuku Amir Hamzah 

kecamatan Binjai Utara yang merupakan gedung milik Pemprovsu. 

b. Tugas Pokok dan Fungsi Badan Pengelolaan Keuangan, Pendapatan dan Aset 

Daerah Kota Binjai. 

1)  Dinas Pendapatan Daerah merupakan Unsur Pelaksanaan Otonomi Daerah, 

yang dipimpin oleh seorang Kepala Dinas, berkedudukan di  
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bawah dan bertanggung jawab kepada Walikota melalui Sekretaris Daerah.  

2) Kepala Dinas Pendapatan Daerah mempuyai tugas pokok membantu Walikota 

dalam melaksanakan urusan pemerintahan daerah di bidang Pendapatan 

Daerah berdasarkan azas Otonomi dan Tugas Pembantuan.  

Dinas Pendapatan Daerah mempunyai fungsi :  

1)  Melaksanakan perumusan dan kebijakan teknis Pemerintah Daerah di bidang 

pendapatan.  

2) Menyelenggarakan urusan pemerintahan dan pelayanan umum di bidang 

pendapatan.  

3) Melaksanakan pembinaan dan pelaksanaan tugas di bidang pendapatan.  

4) Melaksanakan tugas lain yang diberikan oleh Walikota sesuai tugas dan 

fungsinya. 

2. Deskripsi Karakteristik Responden 

      Karakteristik responden yang akan diuraikanerikut ini mencerminkan bagaimana 

keadaan responden yang diteliti meliputi jenis kelamin, usia dan pendidikan terakhir. 

a. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin. 

                                                   Tabel 4.1  

Jenis_Kelamin 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

Laki-Laki 47 56 56 56 

Perempuan 41 44 44 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

         Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 

Pada tabel 4.1 dapat dilihat bahwa mayoritas karyawan yang menjadi  
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responden adalah karyawan berjenis kelamin laki-laki yaitu sebanyak 47 orang atau 

sebesar 56% dari total responden dan perempuan sebanyak 41 orang atau sebesar 

44% 

b. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia. 

                                                    Tabel 4.2 

Usia 

Tahun Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

18-25 44 46 46 46 

26-35 32 36 36 82 

36-45 10 14 14 96 

46-55 4 4 4 100,0 

Total 88 100,0 100,0  

              Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 

Pada tabel 4.2 dapat dilihat bahwa karyawan yang menjadi responden berusia di 

sekitaran 18 – 25 tahun yaitu sebanyak 44 orang (46%) dari total responden. Adapun 

responden pada usia 46-55 tahun yaitu sebanyak 4 orang (4%). Responden yang 

berusia 26-35 tahun sebanyak 32 orang (36%). Jadi dapat disimpulkan bahwa 

responden yang berusi 18-25 tahun menjadi responden yang paling besar. 

c. Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir. 

                                                  Tabel 4.3 

Pendidikan 

Tahun Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

SMA 16 20 20 20 

D3 32 36 36 56 

S1 36 40 40 96 

S2 4 4 4 100,0 

Total 88 100,0 100,0  

         Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 

 

Pada tabel 4.3 dapat dilihat bahwa mayoritas karyawan yang menjadi responden 

pada penelitian ini berpendidikan terakhir S1 yaitu sebanyak 36 orang  
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atau sebesar  40% dari total responden. Sedangkan responden yang paling sedikit 

berpendidikan S2 sebanyak 4 orang (4%). 

3. Deskripsi Variabel Penelitian 

Penelitian ini 3 (tiga) variabel independen yaitu variable bebas pertama Motivasi 

(X1), Disiplin Kerja (X2) dan variabel bebas ketiga Kemampuan (X3) serta variable 

terikat Kinerja (Y). Dalam penyebaran angket, masing-masing butir pernyataan dari 

setiap variabel harus di isi oleh responden yang berjumlah 88 orang. Jawaban angket 

disediakan dalam 5 alternatif jawaban, yaitu: 

a. Sangat Setuju (SS) dengan skor 5 

b. Setuju (S) dengan skor 4 

c. Netral (N) dengan skor 3 

d. Tidak Setuju (TS) dengan skor 2 

e. Sangat Tidak Setuju (STS) dengan skor 1. 

Variabel kinerja dibentuk oleh indikator Kualitas pekerjaan, Kuantitas pekerjaan, 

Tanggung jawab dan Kemampuan bekerjasama Sedarmayanti (2013) Adapun 

jawaban-jawaban dari responden pada variabel Kinerja Karyawan (variabel Y) yang 

diperoleh akan ditampilkan pada tabel-tabel berikut : 

 

 

 

  

           

Tabel 4.4  
Pernyataan :  Saya selalu menyelesaikan pekerjaan yang dibebankan kepada saya  

sesuai dengan harapan atasan. 

  Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid TS 22 25 25 25 

R 22 25 25 50 

S 16 17,5 17,5 67,5 

SS 28 32,5 32,5 100.0 

Total 88 100.0 100.0  
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Sumber : SPSS 16 

             

            Berdasarkan pada tabel 4.4 di atas dapat dilihat bahwasannya responden yang 

menjawab tidak setuju sebanyak 22 orang (25%), responden yang menjawab ragu-

ragu sebanyak 10 orang (25%), responden yang menjawab setuju sebanyak 7 orang 

(17,5%), dan responden yang menjawab sangat setuju sebanyak 13 orang (32,5%). 

Dapat disimpulkan bahwasannya responden mayoritas menjawab sangat setuju 

terhadap pernyataan “Saya selalu menyelesaikan pekerjaan yang dibebankan kepada 

saya sesuai dengan harapan atasan.” 

Tabel 4.5 
Pernyataan :  Saya mampu menyelesaikan tugas dan tanggung jawab yang 

dibebankan dengan menggunakan kemampuan yang saya miliki  

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid TS 26 30 30 30 

R 22 25 25 55 

S 26 30 30 85 

SS 14 15 15 100.0 

Total 88 100.0 100.0  

             Sumber : SPSS 16 

Berdasarkan pada tabel 4.5 di atas dapat dilihat bahwasannya responden yang 

menjawab tidak setuju sebanyak 26 orang (30%), responden yang menjawab ragu-

ragu sebanyak 22 orang (25%), responden yang menjawab setuju sebanyak 26 

orang (30%), dan responden yang menjawab sangat setuju sebanyak 14 orang 

(15%). Dapat disimpulkan bahwasannya responden mayoritas menjawab setuju 

dan tidak setuju terhadap pernyataan “Saya mampu menyelesaikan tugas dan 

tanggung jawab yang dibebankan dengan menggunakan kemampuan yang saya 

miliki”. 
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Tabel 4.6  

Pernyataan :  Saya dapat menyelesaikan pekerjaan tambahan yang 

diberikan oleh atasan terhadap saya. 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid TS 14 15 10.4 10.4 

R 30 35 44.8 55.2 

S 18 20 38.5 93.8 

SS 26 30 6.2 100.0 

Total 88 100.0 100.0  

             Sumber : SPSS 16 

Berdasarkan pada tabel 4.6 dapat dilihat bahwasannya responden yang 

menjawab tidak setuju sebanyak 14 orang (15%), responden yang menjawab ragu-

ragu sebanyak 30 orang (35%), responden yang menjawab setuju sebanyak 18 orang 

(20%), dan responden yang menjawab sangat setuju sebanyak 26 orang (30%). 

Dapat disimpulkan bahwasannya responden mayoritas menjawab ragu-ragu 

terhadap pernyataan “Saya dapat menyelesaikan pekerjaan tambahan yang diberikan oleh 

atasan terhadap saya.” 

              Sumber : SPSS 16 

Berdasarkan pada tabel 4.7 dapat dilihat bahwasannya responden yang 

menjawab tidak setuju sebanyak 22 orang (25%), responden yang menjawab ragu-

ragu sebanyak 22 orang (25%), responden yang menjawab setuju sebanyak 16 orang 

(17,5%), dan responden yang menjawab sangat setuju  

 

Tabel 4.7  

Pernyataan : Saya mampu menyelesaikan pekerjaan yang menumpuk dengan 

melakukan lembur dalam bekerja. 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid TS 22 25 25 25 

R 22 25 25 50 

S 16 17,5 17,5 67,5 

SS 28 32,5 32,5 100.0 

Total 88 100.0 100.0  
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sebanyak 28 orang (32,5%). Dapat disimpulkan bahwasannya responden mayoritas 

menjawab sangat  terhadap pernyataan “Saya mampu menyelesaikan pekerjaan 

yang menumpuk dengan melakukan lembur dalam bekerja.” 

              

Sumber : SPSS 16 

Berdasarkan pada tabel 4.8  di atas dapat dilihat bahwasannya responden yang 

menjawab tidak setuju sebanyak 22 orang (25%), responden yang menjawab ragu-ragu 

sebanyak 22 orang (25%), responden yang menjawab setuju sebanyak 30 orang (35%), 

dan responden yang menjawab sangat setuju sebanyak 14 orang (15%). Dapat 

disimpulkan bahwasannya responden mayoritas menjawab setuju terhadap pernyataan 

“Saya dapat bekerja sama dengan rekan kerja saya untuk menyelesaikan pekerjaan di kantor”. 

 

Tabel 4.9 

Pernyataan :  Saya akan membantu teman saya untuk menyelesaikan 

pekerjaan agar pekerjaan dapat selesai. 

  
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid TS 22 25 25 25 

R 22 25 25 50 

S 16 17,5 17,5 67,5 

SS 28 32,5 32,5 100.0 

Total 88 100.0 100.0  

              Sumber : SPSS 16 

Tabel 4.8 

Pernyataan :  Saya dapat bekerja sama dengan rekan kerja saya 

untuk menyelesaikan pekerjaan di kantor. 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid TS 22 25 25 25 

R 22 25 25 50 

S 30 35 35 85 

SS 14 15 15 100.0 

Total 88 100.0 100.0  
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Berdasarkan pada tabel 4.9  di atas dapat dilihat bahwasannya responden yang 

menjawab tidak setuju sebanyak 22 orang (25%), responden yang menjawab ragu-

ragu sebanyak 22 orang (25%), responden yang menjawab setuju sebanyak 16 orang 

(17,5%), dan responden yang menjawab sangat setuju sebanyak 28 orang (32,5%). 

Dapat disimpulkan bahwasannya responden mayoritas menjawab sangat  setuju 

terhadap pernyataan “Saya akan membantu teman saya untuk menyelesaikan 

pekerjaan agar pekerjaan dapat selesai. 

4. Pengujian Validitas dan Reliabilitas 

a. Pengujian Validitas 

Untuk mengetahui kelayakan butir-butir dalam daftar angket yang telah 

disajikan pada responden maka perlu dilakukan uji validitas. Apabila validitas setiap 

pertanyaan lebih besar (>) 0,30, maka butir pertanyaan dianggap valid. 

Tabel 4.10 

Uji Validitas (X1) Motivasi 

 Scale Mean if Item 

Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's Alpha 

if Item Deleted 

VAR00002 27.0930 23.121 .505 .747 

VAR00003 27.1977 21.925 .547 .738 

VAR00004 27.1860 21.377 .549 .737 

VAR00005 26.9535 22.610 .559 .739 

VAR00006 27.3023 21.578 .489 .748 

VAR00007 27.1860 23.071 .535 .744 

VAR00008 27.2093 21.932 .429 .760 

         Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 

Dari tabel 4.10 di atas hasil output SPSS diketahui nilai validitas terdapat pada 

kolom Corrected Item-Total Correlation yang artinya nilai korelasi antara skor 

setiap butir dengan skor total pada tabulasi jawaban responden. Hasil uji validitas 

dari 7 (delapan) butir pertanyaan pada variabel motivasi  
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dapat dinyatakan valid (sah) karena semua nilai koefisien lebih besar dari 0,30 

Tabel 4.11 

Uji Validitas (X2) Disiplin 

 Scale Mean if Item 

Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's Alpha 

if Item Deleted 

VAR00001 16.5233 9.994 .542 .788 

VAR00002 16.1744 9.040 .704 .751 

VAR00003 16.3605 10.280 .509 .795 

VAR00004 16.3256 9.940 .430 .817 

VAR00005 16.3837 9.604 .582 .780 

VAR00006 16.1977 9.172 .692 .755 

       Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 

Dari tabel 4.13 di atas hasil output SPSS diketahui nilai validitas terdapat pada 

kolom Corrected Item-Total Correlation yang artinya nilai korelasi antara skor 

setiap butir dengan skor total pada tabulasi jawaban responden. Hasil uji validitas 

dari 6 (enam) butir pertanyaan pada variabel disiplin dapat dinyatakan valid (sah) 

karena semua nilai koefisien lebih besar dari 0,30. 

Tabel 4.12 

Uji Validitas (X3) Kemampuan 
Item-Total Statistics 

 Scale Mean if Item 

Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's Alpha 

if Item Deleted 

VAR00001 23.7674 15.851 .481 .842 

VAR00002 23.4070 13.774 .738 .810 

VAR00003 23.4070 15.750 .479 .843 

VAR00004 23.3488 16.253 .437 .847 

VAR00005 23.4186 14.082 .731 .812 

VAR00006 23.4419 15.426 .475 .844 

VAR00007 23.5116 14.818 .596 .829 

VAR00008 23.3953 13.677 .739 .810 

       Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 

     Dari tabel 4.12 di atas hasil output SPSS diketahui nilai validitas terdapat pada 

kolom Corrected Item-Total Correlation yang artinya nilai korelasi antara skor 

setiap butir dengan skor total pada tabulasi jawaban responden.  
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Hasil uji validitas dari 8 (delapan) butir pertanyaan pada variabel kemampuan 

dapat dinyatakan valid (sah) karena semua nilai koefisien lebih besar dari 0,30. 

Tabel 4.13 

Uji Validitas (Y) Kinerja Karyawan 
Item-Total Statistics 

 Scale Mean if Item 

Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's Alpha 

if Item Deleted 

VAR00001 23.2674 18.316 .550 .810 

VAR00002 23.3721 19.695 .567 .806 

VAR00003 23.3140 20.147 .448 .822 

VAR00004 23.2209 18.739 .571 .806 

VAR00005 23.4884 19.429 .647 .797 

VAR00006 23.5000 19.712 .637 .799 

VAR00007 23.5000 19.429 .624 .799 

VAR00008 23.3023 20.590 .425 .824 

         Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16. 

Dari tabel 4.13 di atas hasil output SPSS diketahui nilai validitas terdapat pada 

kolom Corrected Item-Total Correlation yang artinya nilai korelasi antara skor 

setiap butir dengan skor total pada tabulasi jawaban responden. Hasil uji validitas 

dari 8 (delapan) butir pertanyaan pada variabel kinerja dapat dinyatakan valid (sah) 

karena semua nilai koefisien lebih besar dari 0,30. 

 

b. Pengujian Reliabilitas 

Reliabilitas adalah indeks yang menunjukan sejauh mana suatu relatif 

konsisten apabila pengukuran diulangi dua kali atau lebih (Baihaqi, 2010:67). 

Dalam setiap penelitian, sering terjadi adanya kesalahan pengukuran yang cukup 

besar. Suatu penelitian dapat dipercaya apabila dalam beberapa kali pengukuran 

terhadap suatu kelompok dengan subyek yang sama akan  
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menghasilkan hasil yang sama. Pengujian reliabiltas setiap variabel dilakukan 

dengan Cronbach Alpha Coeficient menggunakan bantuan software SPSS 19.0. 

Data yang diperoleh akan dapat dikatakan reliable apabila nilai Cronbach’s Alpha 

lebih besar atau sama dengan 0,6 (Baihaqi, 2010:70). 

Tabel 4.14 Uji Reliabilitas X1  

(Motivasi) 

Cronbach's Alpha N of Items 

,775 8 

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS ver. 19.0 

Berdasarkan tabel 4.14 diatas, hasil output SPSS diketahui nilai Cronbach’s 

Alpha sebesar 0,775 > 0,60 sehingga dapat disimpulkan bahwa pertanyaan yang 

telah disajikan kepada responden yang terdiri dari 8 (delapan) butir pernyataan 

pada variabel motivasi adalah reliabel atau dikatakan handal. 

Tabel 4.15  Uji Reliabilitas X2 

(Disiplin) 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

,811 6 

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS ver. 19.0 

Berdasarkan tabel 4.15 di atas, hasil output SPSS diketahui nilai 

Cronbach’s Alpha sebesar 0,811 > 0,60 sehingga dapat disimpulkan bahwa 

pertanyaan yang telah disajikan kepada responden yang terdiri dari 6 (enam) butir 

pernyataan pada variabel disiplin adalah reliabel atau dikatakan handal. 

                    Tabel 4.16  Uji Reliabilitas X3 

(Kemampuan) 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

,849 8 

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS ver. 19.0 

          Berdasarkan tabel 4.16 di atas, hasil output SPSS diketahui nilai  
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Cronbach’s Alpha sebesar 0,849 > 0,60 sehingga dapat disimpulkan bahwa 

pertanyaan yang telah disajikan kepada responden yang terdiri dari 8 (delapan) 

butir pernyataan pada variabel kemampuan adalah reliabel atau dikatakan handal. 

Tabel 4.17  Uji Reliabilitas Y 

(Kinerja) 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

,828 8 

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS ver. 19. 

Berdasarkan tabel 4.17 di atas, hasil output SPSS diketahui nilai 

Cronbach’s Alpha sebesar 0,828 > 0,60 sehingga dapat disimpulkan bahwa 

pertanyaan yang telah disajikan kepada responden yang terdiri dari 8 (delapan) 

butir pernyataan pada variabel kinerja adalah reliabel atau dikatakan handal. 

 

5. Pengujian Asumsi Klasik 

a. Uji Normalitas data 

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam sebuah regresi, 

variabel pengganggu atau residual berdistribusi normal atau tidak. Model regresi 

yang baik distribusi data normal atau mendekati normal. 
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Gambar 4.1 Histogram Uji Normalitas  

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 

Berdasarkan Gambar 4.1 di atas, hasil pengujian normalitas data diketahui 

bahwa data telah berdistribusi secara normal, dimana gambar histogram memiliki garis 

membentuk lonceng dan memiliki kecembungan seimbang ditengah. 

 

Gambar 4.2 PP Plot Uji Normalitas  

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16. 

 

Berdasarkan Gambar 4.2 di atas, kemudian untuk hasil pengujian 

normalitas data dengan menggunakan gambar PP Plot terlihat titik-titik data 

yang menyebar berada di sekitar garis diagonal sehingga data telah  
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berdistribusi secara normal.  

Dari gambar di atas, maka dapat disimpulkan bahwa setelah dilakukan uji normalitas 

data, data untuk variabel pembelian ulang berdistribusi secara normal. 

b. Uji Multikolinearitas 

Uji multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi 

ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independent). Uji ini dilakukan 

dengan melihat nilai tolerance dan variance inflation factor (VIF) dari hasil analisis 

dengan menggunakan SPSS. Apabila nilai tolerance value > 0,10 atau VIF < 10 maka 

disimpulkan tidak terjadi multikolinieritas.  

Uji Multikolinieritas dari hasil angket yang telah didistribusikan kepada respoden 

dapat dilihat pada tabel berikut. 

                                                                             

Tabel 4.18 

Uji Multikolinieritas 

Model 

Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

1 (Constant)   

Motivasi 0.395 2.534 

Kedisiplinan 0.323 3.095 

Kemampuan 0.480 2.081 

                                  Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16. 

 

Berdasarkan tabel 4.18 di atas dapat dilihat bahwa angka Variance Inflation Factor 

(VIF) lebih kecil dari 10 antara lain adalah motivasi 2,534 < 10 , kedisiplinan 3,095 < 

10, dan kemampuan 2,081 < 10 serta nilai Tolerance motivasi 0,395 > 0,10, 

kedisiplinan 0,323 > 0,10, dan kemampuan 0,480 > 0,10 sehingga terbebas dari 

multikolinieritas. 
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c. Uji Heteroskedastisitas  

Uji heteroskedasitas bertujuan menguji apakah dalam  model regresi terjadi 

ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain. 

Model regresi yang baik adalah yang tidak terjadi heteroskedasitas. 

 

 

 

Gambar 4.3 Scatterplot Uji Heteroskedastisitas  

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 

 

Berdasarkan gambar 4.3 di atas, gambar scatterplot menunjukkan bahwa 

titik-titik yang dihasilkan menyebar secara acak dan tidak membentuk suatu pola 

atau trend garis tertentu. Gambar di atas juga menunjukkan bahwa sebaran data 

ada di sekitar titik nol. Dari hasil pengujian ini menunjukkan bahwa model 

regresi ini bebas dari masalah heteroskedastisitas, dengan perkataan lain: 

variabel-variabel yang akan diuji dalam penelitian ini bersifat homoskedastisitas. 
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6. Regresi Linier Berganda 

Regresi linier berganda bertujuan menghitung besarnya pengaruh dua atau 

lebih variabel bebas terhadap satu variabel terikat dan memprediksi variabel terikat 

dengan menggunakan dua atau lebih variabel bebas. Rumus analisis regresi 

berganda sebagai berikut: 

Y = α + b₁X₁ + b₂X₂ + b3X3 + e 

Tabel 4.19 

                                                Regresi Linier Berganda 
Coefficientsa 

  

Unstandardized 

Coefficients 

Std. Error Standardized 

Coefficients 

(Constant) -2.307 1.947  
Motivasi 0.497 0.091 0.503 

Kedisiplinan 0.852 0.159 0.544 

Kemampuan 0.081 0.099 0.068 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 
                    Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 

          Berdasarkan Tabel 4.19 tersebut diperoleh regresi linier berganda sebagai 

berikut Y = -2.307 + 0,497 X1 + 0,852 X2  + 0.081 X3 + e. 

Interpretasi dari persamaan regresi linier berganda adalah: 

a. Jika segala sesuatu pada variabel-variabel bebas dianggap nol maka Kinerja (Y) 

adalah sebesar -2,307. 

b. Jika terjadi peningkatan Motivasi sebesar 1 (satu) satuan, maka Kinerja  (Y) 

akan naik sebesar 0,497. 

c. Jika terjadi peningkatan Kedisiplinan sebesar 1 (satu) satuan, maka Kinerja (Y) 

akan meningkat sebesar 0,852. 

d. Jika terjadi peningkatan Kemampuan sebesar 1 (satu) satuan, maka Kinerja (Y) 

akan menurun sebesar 0,081.  
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7. Uji Hipotesis (Test Goodness Of Fit) 

 Hipotesis atau hipotesa adalah jawaban sementara terhadap masalah yang masih 

bersifat praduga karena masih harus dibuktikan kebenarannya (Dani, 2018). Menurut 

Sekaran (2017) hipotesis bisa didefenisikan sebagai hubungan  yang diperkirakan secara 

logis di antara dua atau lebih variabel yang diungkapkan dalam bentuk pernyataan yang 

dapat diuji. 

a. Uji Signifikan Simultan (Uji F) 

 Uji F (uji simultan) dilakukan untuk melihat pengaruh variabel bebas terhadap 

variabel terikatnya secara simultan. Cara yang digunakan adalah dengan melihat level 

of significant (< 0,05). Jika nilai signifikansi lebih kecil dari 0,05 maka H0 ditolak 

dan Ha diterima.  Uji F digunakan untuk menguji signifikansi konstanta dari setiap 

variabel bebas terhadap variabel terikat. 

Langkah-langkah yang ditempuh dalam pengujian adalah (Ghozali, 2011): 

Menyusun hipotesis nol (H0) dan hipotesis alternatif (H1) 

a) H0 : diduga variabel bebas (Pengawasan, Kedisiplinan dan Motivasi) secara 

simultan/bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap variabel terikat 

(Kinerja Karyawan). 

b) H3 : diduga  variabel  bebas bebas (Pengawasan, Kedisiplinan dan Motivasi) 

secara simultan/bersama-sama tidak berpengaruh signifikan terhadap variabel 

terikat (Kinerja Karyawan). 

              Menetapkan kriteria pengujian sebagai berikut: 

c) Terima H0 dan tolak H3 jika angka  apabila nilai F-hitung > F-tabel. 

d) Tolak  H0 dan terima H3 jika angka  apabila nilai F-hitung < F- tabel. 
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Nilai F tabel dihitung dengan menggunakan tabel distribusi nilai F tabel. 

Nilai  df1 = k -1, df2 = n – k . 

 Dimana : 

 k : adalah jumlah variabel (bebas + terikat) 

 n : adalah jumlah observasi/sampel pembentuk regresi. 

    Dalam penelitian kali ini menggunakan variabel bebas sebanyak 3 dan 

variabel terikat sebanyak 1 sehingga nilai k = 4, nilai df1 = 3 (4-1 ) dan nilai df2 

= 37 (40-3). Dari tabel distribusi nilai F-tabel maka nilai F-tabel = 2,86. 

Tabel 4.20 

ANOVAb 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 1027.390 3 342.463 85.221 .000a 

Residual 141.010 36 3.917   

Total 1168.400 39    

a. Predictors: (Constant), Motivasi, Kedisiplinan dan Kemampuan  

b. Dependent Variable: Kinerja     

   Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16. 

 

       Berdasarkan tabel 4.20 di atas dapat dilihat bahwa nilai Fhitung sebesar 85,221 

sedangkan Ftabel sebesar 2,71 yang dapat dilihat pada α = 0,05 (lihat lampiran tabel F). 

Probabilitas siginifikan jauh lebih kecil dari 0,05 yaitu 0,000 < 0,05, maka model 

regresi dapat dikatakan bahwa secara simultan dalam penelitian ini motivasi, 

kedisiplinan dan kemampuan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 

 

b. Uji Signifikan Parsial (Uji t) 

         Uji Parsial (t) menunjukkan seberapa jauh variabel bebas secara individual 

menerangkan variasi pengujian ini dilakukan dengan menggunakan  
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tingkat signifikansi 5%. Jika nilai signifikansi t < 0,05 artinya terdapat pengaruh yang 

signifikan antara satu variabel bebas terhadap variabel terikat. Jika nilai signifikansi t 

> 0,05 artinya tidak terdapat pengaruh antara satu variabel bebas terhadap variabel 

terikat. 

        Langkah-langkah yang ditempuh dalam pengujian adalah (Ghozali, 2011): 

1) Menyusun hipotesis nol (H0) dan hipotesis alternatif (H1) 

a) H0 : diduga variabel bebas tidak berpengaruh signifikan terhadap variabel 

terikat. 

b) Hi : diduga variabel bebas berpengaruh signifikan terhadap variabel 

terikat. 

2) Menetapkan kriteria pengujian sebagai berikut: 

a) Terima H0 (tolak Hi), apabila thitung  <ttabel  atau sig t> 5% 

b) Tolak H0 (terima Hi), apabila thitung  >ttabel atau sig t< 5% 

Hasil uji Signifikan Parsial (Uji t) dapat dilihat dalam tabel 4.18 berikut ini: 

   Tabel 4.21 

Uji Parsial  

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) -2.307 1.947  -2.212 0.033 

Motivasi 0.497 0.091 0.503 5.458 0.000 

Kedisiplinan 0.852 0.159 0.544 5.342 0.000 

Kemampuan 0.081 0.099 -0.068 0.816 0.420 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16. 

 

       Berdasarkan Tabel 4.21 diatas dapat dilihat bahwa: 

1) Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan. 

Pengujian signifikan dengan kriteria pengambilan keputusan: 

H1 diterima dan H0 ditolak, apabila thitung > ttabel atau Sig. t < α 
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H1 ditolak dan H0 diterima, apabila thitung < ttabel atau Sig. t > α 

Nilai thitung sebesar 5,548 sedangkan ttabel sebesar 1,98 dan signifikan sebesar 

0,000, sehingga thitung 5,548 > ttabel 1,98 dan signifikan  0,000 < 0,05, maka H1 

diterima dan H0 ditolak, yang menyatakan secara  parsial motivasi 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.  

2) Pengaruh Kedisiplinan Terhadap Kinerja Karyawan. 

Pengujian signifikan dengan kriteria pengambilan keputusan: 

  H2 diterima dan H0 ditolak, apabila thitung > ttabel atau Sig. t < α 

  H2 ditolak dan H0 diterima, apabila thitung < ttabel atau Sig. t > α 

Nilai thitung sebesar 8,329 sedangkan ttabel sebesar 1,98 dan signifikan sebesar 

0,000, sehingga thitung 5,342 > ttabel 1,98 dan signifikan  0,00 < 0,05, maka H2 

diterima dan H0 ditolak, yang menyatakan secara parsial kedisiplinan 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.  

3) Pengaruh Kemampuan Terhadap Kinerja Karyawan. 

Pengujian signifikan dengan kriteria pengambilan keputusan: 

   H3 diterima dan H0 ditolak, apabila thitung > ttabel atau Sig. t < α 

   H3 ditolak dan H0 diterima, apabila thitung < ttabel atau Sig. t > α 

Nilai thitung sebesar 3,079 sedangkan ttabel sebesar 1,98 dan signifikan sebesar 

0,420, sehingga thitung 0,816 < ttabel 1,98 dan signifikan  0,420 > 0,05, maka H3 

ditolak dan H0 diterima, yang menyatakan secara  parsial kemampuan 

berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja karyawan. 
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c. Koefisien Determinasi  

             Koefisien determinasi (R2) digunakan  untuk  mengetahui  keratan hubungan  

antara  variabel  independen  dengan  variabel  dependen. Apabila nilai  R2 yang 

semakin mendekati satu maka variabel independen yang ada dapat memberikan 

hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variabel dependen 

dan begitu juga sebaliknya apabila R2 yang semakin mendekati nol maka variabel- 

variabel independen tidak dapat memberikan informasi yang dibutuhkan untuk 

memprediksi variabel dependen. Besarnya koefisien  determinasi  (R2)  antara  0  

sampai  dengan 1. 

Tabel 4.22 

Koefisien Determinasi 

Model R R Square Adjusted R Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 0.897577 0.879313 0.669256 1.979222 

a. Predictors: (Constant) Motivasi, Kedisiplinan dan Kemampuan 

b. Dependent Variable: Kinerja 

  Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 

Berdasarkan tabel tabel 4.22 di atas dapat dilihat angka adjusted R Square 

0,669 yang dapat disebut koefisien determinasi yang dalam hal ini berarti 66,9%  

kinerja dapat diperoleh dan dijelaskan oleh motivasi, kedisiplinan dan kemampuan. 

Sedangkan sisanya 100% - 66,9%  = 33,1% dijelaskan oleh faktor lain atau variabel 

diluar model, seperti gaji, promosi, prestasi kerja, dan lain-lain. 
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B. Pembahasan Hasil Penelitian 

1. Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan Pada Badan Keuangan, 

Pendapatan dan Aset Daerah Kota Binjai. 

       Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa pengawasan berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja. Hal ini terlihat dari analisis regresi linier berganda melalui 

uji-t yang bertanda positif dengan nilai thitung sebesar 5,458 dengan sig.0,00. 

Berdasarkan hasil tersebut, maka dapat disimpulkan bahwa Hipotesis 1 (satu) dalam 

penelitian ini diterima. Arah positif menunjukkan bahwa setiap ada peningkatan 

motivasi terhadap karyawan akan menyebabkan meningkatnya kinerja karyawan 

sebesar 0,497 satuan. Dengan kata lain ketika moivasi kerja karyawan dalam bentuk 

pemberian Gaji, pemberian Fasilitas, pemunuhan dukungan social dan pemberian penghargaan 

berdampak pada peningkatan kinerja karyawan.  Hasil penelitian ini sesuai dengan 

penelitian Yohanes Delvin Aedianto (2017) yang menunjukkan bahwa motivasi 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

       Hasil penelitian ini sesuai dengan tujuan penelitian untuk mengetahui apakah 

motivasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan telah terlaksana dan sekaligus telah 

menyelesaikan/menjawab permasalahan yang ada di identifikasi masalah pada poin 

(3) yaitu Karyawan tidak termotivasi bekerja dengan baik sesuai dengan target dari 

instansi terkait. Karyawan yang ada di instansi terkait memiliki motivasi kerja yang 

baik sehingga memiliki kinerja yang bagus namun tidak sedikit dari mereka tidak 

termotivasi karena kurangnya pemberian dan stimulus yang dapat meningkatkan 

motivasi mereka. Beberapa karyawan  
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mereasa stimulus yang kurang diberikan dalam bentuk penghargaan dan fasilitas kerja 

sehingga mereka memiliki motivasi kerja yang rendah. 

2. Pengaruh Kedisiplinan Terhadap Kinerja Karyawan Pada Badan Keuangan, 

Pendapatan dan Aset Daerah Kota Binjai. 

       Hasil penelitian menunjukkan bahwa nilai thitung sebesar 5,342 dan signifikan 

sebesar 0,000. Berdasarkan hasil tersebut, maka dapat disimpulkan bahwa Hipotesis 2 

(dua) dalam penelitian ini diterima. Arah positif menunjukkan bahwa setiap ada 

peningkatan kedisiplinan terhadap karyawan akan menyebabkan meningkatnya kinerja 

karyawan sebesar 0,852 satuan. Dengan kata lain ketika kedisiplinan dalam bentuk 

frekuensi kehadiran, ketaatan pada tandar kerja dan ketaatan pada eraturan kerja meningkat maka 

kinerja pegawai akan meningkat pula. Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian 

Puput Hastutik (2017) yang menunjukkan bahwa kedisiplinan berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai. Kedisiplinan adalah kesadaran dan kesediaan 

seseorang menaati semua peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku. 

Kesadaran disini merupakan sikap seseorang yang secara sukarela menaati semua 

peraturan dan sadar akan tugas dan tanggung jawabnya. Hasil penelitian ini sesuai 

dengan tujuan penelitian untuk mengetahui apakah kedisiplinan berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan telah terlaksana dan sekaligus telah menyelesaikan/menjawab 

permasalahan yang ada di identifikasi masalah pada poin (1) yaitu Karyawan tidak 

berkomitmen meningkatkan kedisiplinan kerja di kantor.  Sebagian besar karyawan 

memiliki koitmen yang baik dalam meningkatkan kedisiplinan kerja karyawan namun 

tidak sedikit dari mereka memiliki tingkat kedisiplinan  yang rendah. Tingkat 

kedisiplinan yang ada di instansi terkait menunjukkan bahwa  
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tidak semua karyawan sadar dan mengetahui norma norma dan auran kedisiplinan 

sehingga mereka tidak memiliki komitmen yang kuat dalam meningkatkan tingkat 

kedisiplinan mereka di kantor. Kurangnya peran dari pimpinan dan pengawas 

menyebabkan karyawan abai terhadap kedisiplinan sehingga banyak pekerjaan yang 

tidak terselesaikan dengan baik. 

3. Pengaruh Kemampuan Terhadap Kinerja Karyawan Pada Badan Keuangan, 

Pendapatan dan Aset Daerah Kota Binjai. 

       Hasil penelitian menunjukkan bahwa nilai thitung sebesar 0,816 dan signifikan 

sebesar 0,420. Berdasarkan hasil tersebut, maka dapat disimpulkan bahwa Hipotesis 

3 (tiga) dalam penelitian ini ditolak yaitu kemampuan berpengaruh tidak signifikan 

terhadap kinerja karyawan.. Hasil penelitian ini sesuai dengan tujuan penelitian untuk 

mengetahui apakah kemamuan berpengaruh terhadap kinerja karyawan dan sekaligus 

tidak menyelesaikan/menjawab permasalahan yang ada di identifikasi masalah pada 

poin (4) yaitu Kemampuan kerja karyawan yang tidak sesuai dengan beban pekerjaan 

yang diberika sehingga banyak pekerjaan yang tidak maksimal. 

       Karyawan memiliki tingkat kemampuan  yang  beragam namun dalam penelitian  

ini kemampuan kerja karyawan yang rendah tidak terlalu mempengaruh  tingkat 

kinerja karyawan karena beberapa pekerjaan yang tidak membutuhkan kemampuan 

khusus dan teknis namun sifat pekerjaan yang ada di kantor bersifat umum dan 

administratif dan tidak membutuhkan kemampuan yang khusus dan teknis sehingga 

dapat dikerjakan dengan keterbatasan pengetahuan yang dimiliki oleh karyawan. 
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BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

 

A. Kesimpulan 

Berdasarkan analisis data dan pembahasan hasil penelitian, dapat ditarik 

kesimpulan sebagai berikut: 

1. Nilai thitung sebesar 5,548 sedangkan ttabel sebesar 2,02 dan signifikan sebesar 

0,000, sehingga thitung 5,548 > ttabel 2,02 dan signifikan  0,000 < 0,05, maka H1 

diterima dan H0 ditolak, yang menyatakan secara  parsial motivasi berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada Badan Keuangan, 

Pendapatan dan Aset Daerah Kota Binjai. 

2. Nilai thitung sebesar 8,329 sedangkan ttabel sebesar 2,02 dan signifikan sebesar 

0,000, sehingga thitung 5,342 > ttabel 2,02 dan signifikan  0,00 < 0,05, maka H2 

diterima dan H0 ditolak, yang menyatakan secara parsial kedisiplinan 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada Badan 

Keuangan, Pendapatan dan Aset Daerah Kota Binjai.  

3. Nilai thitung sebesar 3,079 sedangkan ttabel sebesar 2,02 dan signifikan sebesar 

0,420, sehingga thitung 0,816 < ttabel 2,02 dan signifikan  0,420 > 0,05, maka H3 

diterima dan H0 ditolak, yang menyatakan secara  parsial kemampuan 

berpengaruh tidak signifikan terhadap karyawan pada Badan Keuangan, 

Pendapatan dan Aset Daerah Kota Binjai. 

4.  Probabilitas siginifikan jauh lebih kecil dari 0,05 yaitu 0,000 < 0,05, maka model 

regresi dapat dikatakan bahwa secara simultan dalam penelitian ini  
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motiasi, kedisiplinan dan kemampuan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada 

Badan Keuangan, Pendapatan dan Aset Daerah Kota Binjai. 

  

B. Saran 

Adapun saran-saran yang dapat diberikan melalui hasil penelitian ini adalah sebagai berikut : 

1. Instansi perlu meningkatkan motivasi kerja karyawandengan menjamin dan memenuhi 

kebutuhan karyawan baik kebutuhan fisiologis, social, kebutuhan akan rasa aman dan social 

agar pegawai tetap termotivasi dalam bekerja dan berdampak pada kinerja pegawai yang lebih 

baik. 

2. Instansi terkait perlu meningkatkan kedisiplinan dengan memberikan sosialisasi akan peraturan 

instansi dan prosedur pekerjaan kepada karyawan agar ingat peraturan dan prosedur yang 

berlaku. Perlu dilakukan tindak tegas bagi karyawan yang melanggar peraturan dan karyawan 

yang indisipliner tanpa pamrih.  

3. Dalam rangka meningkatkan kinerja Aparat Sipil Negara (ASN) perlu dilakukan suatu 

peningkatan  kemampuan secara langsung intansi melalui pelatihan dan pengembangan 

kemampuan karyawan secara sistematif dan efektif agar kemampuan karyawan dapat 

meningkat sesuai dengan bidang pekerjaannya. 

4. Kinerja pegawai menjadi sangat penting diperhatikan oleh instansi dengan cara melakukan 

peningkatan motivasi kerja karyawan, peningkatan disiplin kerja karyawan dan dengan cara 

meningkatkan kemampuan karyawan. 
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