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ABSTRAK 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh Analisis Motivasi, Kepuasan 

Kerja dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan PT. Matahari Department 

Store Medan Mall. Objek pada penelitian ini adalah karyawan di PT. Matahari 

Department Store Medan Mall. Penelitian ini dilakukan Tahun 2022-2023. 

Populasi dan sampel penelitian ini berjumlah 60 responden. Pengolahan data 

menggunakan SPSS versi 20. Pengujian data yang dilakukan menggunakan uji 

asumsi klasik dan regresi linear berganda. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

hasil uji t variabel motivasi (X1) thitung sebesar 2,018 > ttabel 2,003 nilai signifikan 

0,048 < 0,05 artinya variabel motivasi secara parsial berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil uji t variabel kepuasan kerja (X2) 

thitung sebesar 2,511 > ttabel 2,003 nilai signifikan 0,015 < 0,05 artinya variabel 

kepuasan kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Hasil uji t variabel disiplin kerja (X3) thitung sebesar 8,664 > ttabel 2,003 

nilai signifikan 0,000 < 0,05 artinya variabel disiplin kerja secara parsial 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil uji F 

menunjukkan bahwa di peroleh Fhitung 34,252 > Ftabel 2,77 nilai smignifikan 0,000 

< 0,05. Hasil uji R2 sebesar 0,628 atau 62,8% menunjukkan bahwa variabel bebas 

motivasi (X1), kepuasan kerja (X2) dan disiplin kerja (X3) mampu menjelaskan 

variabel kinerja karyawan (Y). 

 

Kata kunci: Motivasi, Kepuasan Kerja, Disiplin Kerja, Kinerja Karyawan. 
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ABSTRACT 

 
This research aims to determine the influence of Motivation Analysis, Job 

Satisfaction and Work Discipline on PT Employee Performance. Matahari 

Department Store Medan Mall. The objects of this research are employees at PT. 

Matahari Department Store Medan Mall. This research was conducted in 2022-

2023. The population and sample of this study amounted to 60 respondents. Data 

processing uses SPSS version 20. Data testing is carried out using classical 

assumption tests and multiple linear regression. The results of the research show 

that the results of the t test for the motivation variable (X1) t count are 2.018 > t 

table 2.003 with a significant value of 0.048 < 0.05, meaning that the motivation 

variable partially has a positive and significant effect on employee performance. 

The results of the t test for the job satisfaction variable (X2) t count are 2.511 > t 

table 2.003, significant value 0.015 < 0.05, meaning that the job satisfaction 

variable partially has a positive and significant effect on employee performance. 

The results of the t test for the work discipline variable (X3) t count are 8.664 > t 

table 2.003, a significant value of 0.000 < 0.05, meaning that the work discipline 

variable partially has a positive and significant effect on employee performance. 

The results of the F test show that Fcount is 34.252 > Ftable 2.77, a significant 

value of 0.000 < 0.05. The R2 test result of 0.628 or 62.8% shows that the 

independent variables motivation (X1), job satisfaction (X2) and work discipline 

(X3) are able to explain the employee performance variable (Y). 

 

Keywords: Motivation, Job Satisfaction, Work Discipline, Employee 

Performance. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

A. Latar Belakang Penelitian 

 Sumber Daya Manusia (SDM) sangat penting bagi organisasi/perusahaan 

dalam mengatur, mengelola, dan memanfaatkan karyawan sehingga dapat 

berfungsi secara produktif dalam rangka untuk tercapainya tujuan organisasi. 

Sumber daya manusia suatu perusahaan perlu dikelola secara benar agar tercipta 

antara kebutuhan karyawan dengan tuntutan dan kemampuan perusahaan tersebut. 

Berkembangnya suatu perusahaan sangatlah bergantung pada kualitas kinerja dari 

tenaga kerja yang ada di perusahaan itu sendiri. Kinerja karyawan merupakan 

faktor penting bagi keberlangsungan hidup perusahaan. Menjadi sebuah 

keharusan bagi perusahaan untuk menciptakan sumber daya manusia yang mampu 

menghasilkan kinerja optimal untuk mencapai tujuan perusahaan atau organisasi.  

Menurut Kasmir (2016:182) kinerja merupakan hasil kerja dan perilaku 

kerja yang telah dicapai dalam menyelesaikan tugas-tugas dan tanggung jawab 

yang diberikan dalam suatu periode tertentu. Menurut Afandi (2018:83) kinerja 

adalah hasil kerja yang dicapai oleh seseorang atau kelompok dalam suatu 

perusahaan sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing dalam 

upaya pencapaian tujuan organisasi secara illegal, tidak melanggar hukum dan 

tidak bertentangan dengan moral dan etika. Menurut Widodo (2019:281) kinerja 

merupakan fungsi hasil-hasil pekerjaan yang ada dalam organisasi/perusahaan 

yang dipengaruhi oleh faktor internal dan eksternal organisasi dalam mencapai 
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tujuan yang ditetapkan selama periode waktu tertentu. Meningkatnya kinerja 

perorangan (individual performance) maka kemungkinan besar juga akan 

meningkatkan kinerja perusahaan (coorporate performance) karena keduanya 

mempunyai hubungan yang erat. Untuk menciptakan kinerja karyawan agar 

mencapai prestasi perusahaan, diperlukan adanya penilaian kinerja karyawan yang 

dilakukan secara rutin dalam sebuah perusahaan atau organisasi. Penilaian kinerja 

bertujuan untuk mengevaluasi kinerja karyawan saat ini atau masa lalu 

dibandingkan dengan standar kinerjanya. Menurut Wibowo (2014:73) 

menyatakan bahwa Standar kinerja menjelaskan apa yang diharapkan atasan dari 

karyawan sehingga harus dipahami karyawan. Klarifikasi tentang apa yang 

diharapkan merupakan hal yang penting untuk memberi pedoman perilaku 

karyawan dan dipergunakan sebagai dasar untuk penilaian. Salah satu faktor 

kinerja karyawan di perusahaan yaitu motivasi, kepuasan kerja dan disiplin kerja.  

Menurut Sunyoto (2015:4) motivasi adalah sebagai keadaan yang 

mendorong keinginan individu untuk melakukan kegiatan-kegiatan tertentu untuk 

mencapai keinginannya. Menurut Wibowo (2016:322) motivasi adalah dorongan 

dari serangkaian proses perilaku manusia pada pencapaian tujuan. Karyawan yang 

mempunyai motivasi dalam bekerja dilihat pada perilaku dengan tingkat 

kehadiran/absensi dan semangat dalam bekerja. Setiap karyawan ingin memiliki 

kepuasan dalam melakukan suatu pekerjaan, karena dengan kepuasan kerja yang 

tinggi menunjukkan bahwa perusahaan mampu memberikan dampak yang baik 

dalam pekerjaan.  

 Menurut Afandi (2018:74) Kepuasan kerja adalah sikap yang positif dari 

tenaga kerja meliputi perasaan dan tingkah laku terhadap pekerjaannya melalui 
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penilaian salah satu pekerjaan sebagai rasa menghargai dalam mencapai salah satu 

nilai-nilai penting pekerjaan. Menurut Nuraini (2014:114) kepuasan kerja adalah 

kepuasa kerja yang dinikmati dalam pekerjaan yang memperoleh pujian, hasil 

kerja, penempatan, perlakuan, peralatan dan suasana lingkungan kerja yang baik. 

Menurut Widodo (2019:283) kepuasan kerja diartikan sebagai sikap individu 

terhadap pekerjaan dan pengalaman positif maupun negatif yang dialaminya serta 

persepsinya terhadap tempat kerja yang dirasa menyenangkan atau tidak 

menyenangkan. Setiap organisasi mengharapkan agar setiap karyawan di 

organisasi melakukan pekerjaannya dengan baik bahkan memiliki kinerja yang 

melebihi standar. 

 Disiplin kerja memberikan manfaat yang positif bagi organisasi, karena 

dengan adanya disiplin kerja dari dalam diri karyawan dapat menyelesaikan tugas 

sesuai dengan aturan standar kerja dan tepat waktu sesuai yang telah ditentukan 

dan dapat membantu meningkatkan kinerja karyawan. Menurut Sinambela 

(2018:335) disiplin kerja adalah kesadaran dan kesediaan karyawan menaati 

semua peraturan organisasi dan norma-norma sosial yang berlaku. Menurut 

Hasibuan (2016:193) disiplin kerja adalah fungsi operatif MSDM yang terpenting 

karena semakin baik disiplin karyawan semakin tinggi prestasi kerja yang dapat 

dicapainya. Tanpa disiplin yang baik, sulit bagi organisasi maupun instansi 

mencapai hasil yang optimal. 

 PT. Matahari department store Tbk (Matahari) merupakan salah satu 

industri ritel yang ada di Indonesia. PT. Matahari department store Tbk (Matahari) 

menyediakan berbagai kebutuhan masyarakat seperti pakaian, aksesoris, 

perlengkapan kecantikan dan perlengkapan rumah yang bermitra dengan 
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pemasok-pemasok terpercaya di Indonesia dan luar negeri untuk menyediakan 

kombinasi barang-barang berkualitas tinggi yang dapat diterima oleh semua 

konsumen. Khusus di Medan, Sumatera Utara, Matahari Department Store 

tersebar dibeberapa lokasi strategis bagi konsumen yang berasal dari Medan dan 

sekitarnya, salah satunya berada di Medan Mall Jl. M. T. Haryono No.8. Sebagai 

perusahaan retail terkemuka pilihan masyarakat, sama halnya dengan Matahari 

Department Store Medan Mall berupaya mempertahankan eksistensinya sebagai 

perusahaan retail terkemuka, baik melalui promo, doorprize, dan juga pelayanan 

demi kenyamanan konsumen. Karyawan dituntut untuk bekerja disiplin sesuai 

standar operasional pekerjaan demi terwujudnya tujuan perusahaan yang 

sebagaimana tercantum dalam visi misi Matahari, serta aturan yang berlaku di 

perusahaan. Berdasarkan observasi dan wawancara dengan beberapa karyawan di 

PT. Matahari Department Store Medan Mall peneliti memperoleh data hasil pra-

survey yang dilakukan 30 responden pada Tabel 1.1 sebagai berikut: 

Tabel 1.1 Hasil Pra-Survey Variabel Motivasi  

Sumber: Diolah Peneliti (2023) 

 Berdasarkan pada tabel 1.1 hasil pra-survey di atas mengperlihatkan 

bahwasanya motivasi pada PT. Matahari Department Store Medan Mall secara 

keseluruhan masih kurang. Hal ini dikarenakan masih terdapat fenomena yang 

mengenai motivasi mendapatkan jawaban 20 responden cenderung negatif dengan 

No.  

Keterangan 

Jawaban Responden  

Jumlah 

 

Persen 

(%) 
Ya Tidak 

1. Mendapatkan penghargaan pada 

pekerjaan yang melebihi target 

4 6 10 33,3 

2. Bijaksana dalam mengawasi 

pekerjaan 

3 8 11 36,7 

3. Tanggung jawab yang diterima 

sesuai  

3 6 9 30 

Total 10 20 30 100 



5 
 

menunjukkan bahwa karyawan tidak mendapatkan penghargaan pada pekerjaan 

yang melebihi target, tidak bijaksana dalam mengawasi pekerjaan dan tanggung 

jawab yang diterima tidak sesuai sehingga sebagian karyawan yang tidak mau 

bekerja dan lebih banyak waktu senggang, masih ada karyawan yang 

mendahulukan kepentingan pribadi dari pada kepentingan ditempat kerja dalam 

melakasanakan tugas, jika ada kesalahan dalam bekerja karyawan kurang inisiatif 

untuk memperbaikinya, dapat disimpulkan masih kurangnya tanggung jawab 

dalam menyelesaikan pekerjaan yang diberikan oleh atasan. Adapun data hasil 

pra-survey yang peneliti peroleh pada Tabel 1.2 sebagai berikut: 

Tabel 1.2 Hasil Pra-Survey Variabel Kepuasan Kerja 

Sumber: Diolah Peneliti (2023) 

 Berdasarkan pada tabel 1.2 hasil pra-survey di atas mengperlihatkan 

bahwasanya kepuasan kerja 23 responden jawaban cenderung negatif pada PT. 

Matahari Departmen Store Medan Mall secara keseluruhan masih kurang hal ini 

dikarenakan masih terdapat fenomena yang mengenai kepuasan kerja yaitu gaji 

didudukan sebagai salah satu faktor kepuasan kerja untuk meningkatkan kinerja 

karyawan dan berpengaruh terhadap pemenuhan kebutuhan biaya hidup 

sedangkan karyawan menerima gaji yang di bawah UMK, tidak ada insentif atau 

bonus yang diberikan oleh perusahaan, maka banyak karyawan yang mengeluh 

atau tidak merasa puas dalam pekerjaan yang diberikan oleh atasan. suasana 

 

No. 

 

Keterangan 

Jawaban Responden  

Jumlah 

 

Persen 

(%) 
Ya Tidak 

1. Gaji dan insentif yang diberikan 

sesuai dengan tanggung jawab 

pekerjaan 

3 8 11 36,7 

2. Suasana pekerjaan yang nyaman 3 8 11 36,7 

3. kerjasama dalam tim 1 7 8 26,6 

Total 7 23 30 100 
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pekerjaan yang kurang nyaman, kerjasama dalam tim kurang baik. Dapat 

disimpulkan Kepuasan kerja dapat diartikan bahwa seseorang akan terpuaskan 

dengan pekerjaan ketika persepsi terhadap pekerjaan dan apa yang diperoleh 

dengan yang diharapkan. Adapun data hasil pra-survey yang peneliti peroleh pada 

Tabel 1.3 sebagai berikut: 

Tabel 1.3 Hasil Pra-Survey Variabel Disiplin Kerja 

Sumber: Diolah Peneliti (2023) 

Berdasarkan pada tabel 1.3 di atas menunjukkan hasil pra-survey disiplin 

kerja 18 responden jawaban cenderung negatif pada PT. Matahari Departmen 

Store Medan Mall secara keseluruhan masih kurang, hal ini dikarenakan masih 

terdapat fenomena yang terjadi pada di PT. Matahari Department Store Medan 

Mall masih belum maksimal karena masih ada beberapa karyawan yang kurang 

disiplin kerja seperti kurangnya pemahaman atas aturan baik tertulis maupun tidak 

tertulis sehingga menimbulkan persepsi yang berbeda ataupun kurangnya 

kesadaran karyawan untuk menaati peraturan yang berlaku, kurangnya rasa 

tanggung jawab terhadap pekerjaan, sebagian karyawan yang jarang masuk kerja 

ataupun terlambat masuk kerja. Hal ini tentu dapat berpengaruh negatif terhadap 

aktivitas pekerjaan. Adapun data hasil pra-survey yang peneliti peroleh pada Tabel 

1.4 sebagai berikut: 

 

 

No. 

 

Keterangan 

Jawaban Responden  

Jumlah 

 

Persen 

(%) 
Ya Tidak 

1. Disiplin waktu bekerja 6 8 14 46,7 

2. Mematuhi segala peraturan dalam 

pekerjaan  

5 8 13 43,3 

3. Bertanggung jawab dalam 

pekerjaan  

1 2 3 10 

Total 12 18 30 100 
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Tabel 1.4 Hasil Pra-Survey Variabel Kinerja Karyawan 

Sumber: Diolah Peneliti (2023) 

Berdasarkan pada tabel 1.4 di atas menunjukkan hasil pra-survey kinerja 

karyawan 25 responden jawaban cenderung negatif pada PT. Matahari Departmen 

Store Medan Mall secara keseluruhan masih kurang seperti masih banyak 

karyawan yang tidak menyelesaikan pekerjaan dengan tepat waktu, tidak 

maksimal dalam bekerja dan komunikasi tidak baik antar karyawan.  

Berdasarkan fenomena tersebut, maka peneliti tertarik untuk membahas 

lebih lanjut dalam bentuk skripsi dengan judul: Analisis Motivasi, Kepuasan 

Kerja Dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan PT. Matahari 

Department Store Medan Mall. 

 

B. Identifikasi Masalah dan Batasan Masalah 

1. Identifikasi Masalah 

Adapun identifikasi masalah sebagai berikut ; 

a. Masih terdapat beberapa karyawan yang tidak bijaksana dalam 

mengawasi pekerjaan. 

b. Kerjasama tim kurang baik. 

c. Kurangnya rasa tanggung jawab terhadap pekerjaan. 

d. Kurangnya komunikasi antar karyawan. 

 

No. 

 

Keterangan 

Jawaban Responden  

Jumlah 

 

Persen 

(%) Ya Tidak 

1. Menyelesaikan pekerjaan dengan 

tepat waktu 

1 10 11 36,7 

2. Waktu kerja dengan maksimal tanpa 

mengerjakan aktifitas pribadi  

2 10 12 40 

3. Komunikasi yang baik antar 

karyawan 

2 5 7 23,3 

Total 5 25 30 100 
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2. Batasan Masalah 

Agar penelitian lebih fokus pada titik permasalahan dan tidak menyimpang 

dari tujuan penelitian, maka peneliti hanya membatasi masalah pada variabel 

Motivasi, Kepuasan Kerja dan Disiplin Kerja sebagai variabel independen, 

sedangkan variabel dependen yaitu Kinerja Karyawan sedangkan untuk 

respondennya sebanyak 60 sampel pada jumlah Karyawan di PT. Matahari 

Department Store Medan Mall. 

 

C. Rumusan Masalah 

Berdasarkan uraian latar belakang yang dikemukakan di atas, maka dalam 

rumusan masalah ini timbul beberapa pertanyaan penelitian sebagai berikut: 

1. Apakah motivasi secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan PT. Matahari Department Store Medan Mall? 

2. Apakah kepuasan kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan PT. Matahari Department Store Medan Mall? 

3. Apakah disiplin kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan PT. Matahari Department Store Medan Mall? 

4. Apakah motivasi, kepuasan kerja dan disiplin kerja secara simultan 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Matahari 

Department Store Medan Mall? 

 

D. Tujuan dan Manfaat Penelitian 

1. Tujuan Penelitian 

Adapun tujuan penelitian ini adalah: 
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a. Untuk mengetahui dan menganalisis apakah motivasi secara parsial 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Matahari 

Department Store Medan Mall. 

b. Untuk mengetahui dan menganalisis apakah kepuasan kerja secara parsial 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Matahari 

Department Store Medan Mall. 

c. Untuk mengetahui dan menganalisis apakah disiplin kerja secara parsial 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja kinerja karyawan PT. 

Matahari Department Store Medan Mall. 

d. Untuk mengetahui dan menganalisis apakah motivasi, kepuasan kerja dan 

disiplin kerja secara simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan PT. Matahari Department Store Medan Mall. 

2. Manfaat Penelitian 

Penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat bagi berbagai pihak, yaitu: 

1) Bagi peneliti 

Peneliti dapat menerangkan ilmu yang telah diperoleh dalam perkuliahan dan 

memperdalam dan serta memperluas wawasan dalam bidang ilmu manajemen 

sumber daya manusia khususnya untuk melihat pengaruh motivasi, kepuasan 

kerja dan disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT. Matahari 

Department Store Medan Mall.  

2) Bagi Universitas Panca Budi Medan  

Sebagai panduan apabila mengadakan penelitian dengan permasalahan di 

masalah yang akan datang atau sebagai bahan rujukan/sumber informasi bagi 

yang ingin mempelajari lebih jauh mengenai motivasi, kepuasan kerja dan 
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disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT. Matahari 

Department Store Medan Mall. 

3) Bagi Perusahaan 

Hasil penelitian diharapkan dapat memberikan masukan dan pertimbangan 

yang berkaitan dengan motivasi, kepuasan kerja dan disiplin kerja kepada 

perusahaan sehingga dapat meningkatkan kinerja karyawan. 

4) Bagi Peneliti Selanjutnya 

Sebagai tambahan refrensi bagi pembaca dan acuan ilmu pengetahuan dan 

penelitian yang sama di masa yang akan datang. 

 

E. Keaslian Penelitian 

Penelitian ini merupakan pengembangan dari penelitian Skolastika Nadia 

Aristia Pratomo (2019) yang berjudul Pengaruh Motivasi, Disiplin dan Kepuasan 

Kerja Studi Pada Karyawan UD Dwi Karya Mayang sedangkan penelitian ini 

berjudul Analisis Motivasi, Kepuasan Kerja Dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja 

Karyawan PT. Matahari Department Store Medan Mall. Perbedaan dan persamaan 

penelitian terletak pada : 

1. Variabel Penelitian: Penelitian ini sama-sama menggunakan analisis regresi 

berganda yang menunjukkan bahwa terdapat hubungan yang positif antara 

variabel independen atau bebas variabel Motivasi (X1), Disiplin Kerja (X2) 

dan Kepuasan Kerja (X3) variabel dependen atau terikat variabel Kinerja 

karyawan (Y). Sedangkan penelitian ini variabel independen Motivasi (X1), 

Kepuasan Kerja (X2) dan Disiplin Kerja (X3) variabel dependen Kinerja 

Karyawan (Y).   
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2. Jumlah Sampel (n): Peneltian terdahulu berjumlah 60 orang responden, 

sedangkan dalam penelitian ini berjumlah 60 responden yang dijadikan 

responden. 

3. Waktu Penelitian: Penelitian terdahulu dilakukan pada tahun 2019, 

sedangkan penelitian ini dilakukan pada tahun 2023. 

4. Lokasi Penelitian: Penelitian terdahulu dilakukan di UD Dwi Karya Mayang 

Jember Jawa Timur, sedangkan penelitian ini dilakukan di PT. Matahari 

Department Store Medan Mall. 
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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

 

A. Landasan Teori 

1. Kinerja Karyawan 

a. Pengertian Kinerja Karyawan 

Kinerja menurut Kamus Besar Bahasa Indonesia (KBBI) adalah 

sesuatu yang ingin dicapai, prestasi yang dilihat, atau kemampuan kerja. 

Jadi, kinerja memang sangat diperlukan perusahaan guna mencapai 

tujuan yang diinginkan dengan SDM yang berkualitas. Menurut 

Mangkunegara (2017:67), kinerja merupakan hasil kerja secara kualitas 

dan kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan 

tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 

Kasmir (2016:182) mengatakan kinerja merupakan hasil kerja dan 

perilaku kerja yang telah dicapai dalam menyelesaikan tugas-tugas dan 

tanggung jawab yang diberikan dalam suatu periode tertentu. 

Meningkatnya kinerja perorangan (individual performance) maka 

kemungkinan besar juga akan meningkatkan kinerja perusahaan 

(coorporate performance) karena keduanya mempunyai hubungan yang 

erat. Fahmi (2018:2), mengatakan Kinerja adalah hasil yang diperoleh 

oleh suatu organisasi baik organisasi tersebut bersifat profit oriented dan 

non profit oriented yang dihasilkan selama satu periode waktu.”  

 



13 
 

b. Teori Penilaian Kinerja Karyawan 

Penilaian kinerja merupakan hal yang wajib untuk dilakukan 

perusahaan, teori penilaian kinerja menurut wayne (2017:257) 

menyimpulkan bahwa penilaian kinerja (performance appraisal) adalah 

sistem formal untuk menilai dan mengevaluasi kinerja tugas individu dan 

tim. Menurut Sofyandi (2014:122) Penilaian kinerja (performance 

appraisal) adalah proses organisasi dalam mengevaluasi pelaksanaan 

kerja karyawan. Dari definisi tersebut disimpulkan bahwa kinerja 

merupakan hasil pekerjaan dari karyawan dalam mencapai kegiatan yang 

dilakukan oleh karyawan tersebut untuk mewujudkan tujuan, visi dan 

misi suatu organisasi. Maka dari itu peneliti mengambil kesimpulan 

bahwa pengertian kinerja adalah sebuah hasil kerja dari seorang 

karyawan dalam sebuah proses atau pelaksanaan tugas sesuai tanggung 

jawabnya dalam suatu periode tertentu yang dapat berpengaruh terhadap 

pencapaian sebuah organisasi tertentu. 

c. Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja 

Menurut Kasmir (2016:189-193), Faktor-faktor yang 

mempengaruhi kinerja karyawan baik hasil maupun perilaku kerja yaitu : 

1) Kemampuan dan keahlian  

Kemampuan atau skill yang dimilki seseorang dalam suatu pekerjan. 

Semakin memiliki kemampuan dan keahlian maka akan dapat 

menyelesaikan pekerjaannya secara benar, sesuai dengan yang telah 

ditetapkan. 
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2) Pengetahuan 

Maksudnnya adalah pengetahuan tentang pekerjaan. Seseorang yang 

memiliki pengetahuan tentang pekerjaan secara baik akan 

memberikan hasil pekerjaan yang baik, demikian pula sebaliknya. 

3) Rancangan kerja 

Rancangan pekerjaan yang akan memudahkan karyawan dalam 

mencapai tujuannya. Artinya jika suatu pekerjaan memiliki 

rancangan yang baik, maka akan memudahkan untuk menjalankan 

pekerjaan tersebut secara tepat dan benar. 

4) Kepribadian  

Kepribadian seseorang atau karakter yang dimiliki seseorang. Setiap 

orang memiliki kepribadian atau karekter yang berbeda satu sama 

lainnya. Seseorang yang memiliki kepribadian atau karakter yang 

baik, akan dapat melakukan pekerjaan secara sungguh-sungguh 

penuh tanggung jawab sehingga hasil pekerjaannya juga baik. 

5) Motivasi kerja 

Dorongan bagi seseorang untuk melakukan pekerjaan. Jika memiliki 

dorongan yang kuat dari dalam dirinya atau dorongan dari luar 

dirinya, maka karyawan akan terangsang atau terdorong untuk 

melakukan sesuatu dengan baik. 

6) Kepemimpinan 

Perilaku seseorang pemimpin dalam mengatur, mengelola dan 

memerintah bawahannya untuk mengerjakan suatu tugas dan 

tanggung jawab yang diberikannya. 
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7) Gaya kepemimpinan 

Gaya atau sikap seseorang pemimpin dalam mengahadapi atau 

memerintahkan bawahannya. 

8) Budaya organisasi 

Kebiasaan atau norma yang berlaku dan dimilik suatu organisasi atau 

perusahaan, yang mengatur hal-hal yang berlaku dan diterima secara 

umum serta harus dipatuhi oleh segenap anggota suatu perusahaan. 

9) Kepuasan kerja 

Perasaan senang atau gembira, atau perasaan suka seseorang sebelum 

dan setelah melakukan suatu pekerjaan. Jika karyawan merasa senang 

atau gembira atau suka untuk bekerja, maka hasil pekerjaannya pun 

akan berhasil baik. 

10) Lingkungan kerja disekitar 

Suasana atau kondisi lokasi tempat bekerja. Lingkungan kerja dapat 

berupa ruangan, layout, sarana dan prasarana, serta hubungan kerja 

dengan sesama rekan kerja. Jika lingkungan kerja dapat membuat 

suasana nyaman dan memberikan ketenangan maka akan membuat 

suasana kerja menjadi kondusif, sehingga dapat meningkatkan hasil 

kerja seseorang menjadi lebih baik, karena bekerja tanpa gangguan. 

Namun sebaliknya jika suasana atau kondisi lingkukngan kerja tidak 

memberikan kenyamanan atau ketenangan, maka akan berakibat 

suasana kerja menjadi terganggu yang pada akhirnya akan 

mempengaruhi dalam bekerja. Dengan demikian, dapat dikatakan 

bahwa lingkungan kerja mempengaruhi kinerja seseorang. 
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11) Loyalitas 

Kesetiaan karyawan untuk tetap bekerja dan membela perusahaan 

dimana tempatnya bekerja. 

12) Komitmen  

Kepatuhan karyawan untuk menjalankan kebijakan atau peraturan 

perusahaan dalam bekerja. 

13) Disiplin kerja 

Usaha karyawan untuk menjalankan aktivitas kerjanya secara 

sungguh-sungguh. Disiplin kerja dalam hal ini dapat berupa waktu. 

d. Indikator Kinerja Karyawan 

Menurut Kasmir (2016:208-210), indikator yang digunakan untuk 

mengukur kinerja karyawan ada enam, yaitu: 

1) Kualitas (mutu) 

Kualitas merupakan suatu tingkatan di mana proses atau hasil dari 

penyelesain suatu kegiatan mendekati titik kesempurnaan. Makin 

sempurna suatu produk, maka kinerja makin baik, demikan pula 

sebaliknya. 

2) Kuantitaas (jumlah) 

Untuk mengukur kinerja dapat pula dilakukan dengan melihat dari 

kuantitas (jumlah) yang dihasilkan oleh seseorang. 

3) Waktu (jangka waktu) 

Untuk jenis pekerjaan tertentu diberikan batas waktu dalam 

menyelesaikan pekerjaannya. Artinya ada pekerjaan batas waktu 

minimal dan maksimal yang harus dipenuhi. 
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4) Penekanan biaya 

Biaya yang dikeluarkan untuk setiap aktivitas perusahaan sudah 

dianggarkan sebelum aktivitas dijalankan. Artinya dengan biaya yang 

sudah dianggarkan tersebut merupakan sebagai acuan agar tidak 

melebihi dari yang sudah dianggarkan. 

5) Hubungan antar karyawan 

Hubungan antar perseorangan akan menciptakan suasana yang 

nyaman dan kerja sama yang memungkinkan satu sama lain saling 

mendukung untuk menghasilkan aktivitas pekerjaan yang lebih baik. 

 

2. Motivasi 

a. Pengertian Motivasi 

Manajemen sumber daya manusia pada dasarnya berisikan 

langkah-langkah perencanaan, penarikan, seleksi, pengembangan, 

pemeliharaan dan penggunaan sumber daya manusia untuk mencapai 

tujuan tertentu, baik tujuan individual maupun organisasi. Keberhasilan 

pengelolaan perusahaan bisnis sangat ditentukan oleh efektivitas kegiatan 

pendayagunaan sumber daya manusia. Dalam hal ini, seorang manajer 

harus memiliki teknik yang dapat memelihara prestasi dan kepuasan 

kerja, antara lain dengan memberikan motivasi kepada karyawan agar 

dapat melaksanakan tugas dengan ketentuan yang berlaku. Menurut 

Samsudin (2015:281) motivasi adalah proses mempengaruhi atau 

mendorong dari luar terhadap seseorang atau sekelompok kerja agar 

mereka mau melaksanakan sesuatu yang ditetapkan. Menurut Sunyoto 
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(2015:4) motivasi kerja merupakan sebagai keadaan yang mendorong 

keinginan individu untuk melakukan kegiatan-kegiatan tertentu untuk 

mencapai keinginannya. Menurut Fahmi (2014:107) motivasi adalah 

aktivitas perilaku yang bekerja dalam usaha untuk memenuhi kebutuhan-

kebutuhan yang diinginkan. 

b. Teori Penilaian Motivasi 

Teori penilaian motivasi menurut Menurut Rivai (2015:607) 

penilaian motivasi berupa sikap dan nilai-nilai yang mempengaruhi 

individu untuk mencapai hal yang spesifik sesuai dengan tujuan individu. 

Menurut Uhing (2019:363) adalah kondisi atau energi yang 

menggerakkan diri karyawan yang terarah atau tertuju untuk mencapai 

tujuan organisasi perusahaan. Berdasarkan pengertian tersebut, maka 

dapat disimpulkan bahwa motivasi suatu kondisi atau keadaan dimana 

dimaksudkan untuk mempengaruhi maupun mendorong seseorang untuk 

melakukan sesuatu atau tindakan dengan tujuan untuk memenuhi 

kebutuhan hidup seperti yang diinginkan. Dengan adanya motivasi dalam 

diri seseorang, maka akan dengan mudah untuk mengarahkan dan 

menggerakan orang tersebut untuk melakukan sesuatu hal seperti yang 

diinginkan untuk mencapai tujuan yang dikehendaki. Motivasi untuk 

setiap individu dalam melakukan sesuatu pada dasarnya berbeda-beda, 

sehingga hal ini menjadi salah satu masalah yang harus dihadapi oleh 

manajemen karena motivasi yang menurun dalam diri karyawan akan 

berpengaruh langsung terhadap kinerja karyawan. 
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c. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Motivasi Kerja 

Menurut  Sunyoto (2015:12) faktor – faktor motivasi ada tujuh, 

yaitu : 

1) Promosi 

Kemajuan seorang karyawan pada suatu tugas yang lebih, baik 

dipandang dari sudut tanggung jawab yang lebih berat, martabat atau 

status yang lebih tinggi, kecakapan yang lebih baik, dan terutama 

tambahan pembayaran upah atau gaji.  

2) Prestasi Kerja 

Pangkal tolak pengembangan karier seseorang adalah prestasi 

kerjanya melakukan tugas yang dipercayakan kepadanya sekarang. 

Tanpa prestasi kerja yang memuaskan, sulit bagi seorang karyawan 

untuk diusulkan oleh atasannya agar dipertimbangkan untuk 

dipromosikan ke jabatan atau pekerjaan yang lebih tinggi di masa 

depan.  

3) Pekerjaan itu sendiri  

Tanggung jawab dalam mengembangkan karier terletak pada masing-

masing pekerja. Semua pihak seperti pimpinan, atasan langsung, 

kenalan, dan para spesialis di bagian kepegawaian, hanya berperan 

memberikan bantuan.  

4) Penghargaan 

Pemberian motivasi dengan melalui kebutuhan penghargaan seperti 

penghargaan atas prestasinya, pengakuan atas keahlian dan 
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sebagainya. Hal yang sangat diperlukan untuk memacu gairah kerja 

bagi para karyawan.  

5) Tanggung jawab 

Pertanggungjawaban atas tugas yang diberikan instansi kepada para 

karyawan merupakan timbal balik atas komponen yang diterimanya. 

Pihak instansi memberikan apa yang diharapkan oleh para pegawai, 

namun di sisi lain para pegawai pun memberikan kontribusi 

penyelesaian pekerjaan dengan baik pula dan penuh dengan tanggung 

jawab sesuai dengan bidangnya masing-masing.  

6) Pengakuan  

Pengakuan atas kemampuan dan keahlian bagi karyawan dalam suatu 

pekerjaan merupakan suatu kewajiban oleh perusahaan. Karena 

pengakuan tersebut merupakan salah satu kompensasi yang harus 

diberikan oleh instansi kepada karyawan yang memang mempunyai 

suatu keahlian tertentu dan dapat melaksanakan pekerjaan dengan 

baik. 

7) Keberhasilan dalam bekerja  

Keberhasilan dalam bekerja dapat memotivasi para karyawan untuk 

lebih bersemangat dalam melaksanakan tugas-tugas yang diberikan 

oleh instansi. Dengan keberhasilan tersebut setidaknya dapat 

memberikan rasa bangga dalam perasaan para karyawan bahwa 

mereka telah mampu mempertanggung jawabkan apa yang menjadi 

tugasnya. 
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d. Indikator Motivasi Kerja  

Menurut Sunyoto (2015:7), pengukuran motivasi kerja adalah 

sebagai berikut:  

1) Kebutuhan akan prestasi (need for achievement)  

Berhubungan dengan kesulitan orang untuk memilih tugas yang 

dijalankan. Mereka yang memiliki need for achievement rendah 

mungkin akan memilih tugas yang mudah, untuk meminimalisasi 

resiko kegagalan, atau tugas dengan kesulitan tinggi, sehingga bila 

gagal tidak akan memalukan. Mereka yang memiliki need for 

achievement tinggi cenderung memilih tugas dengan tingkat kesulitan 

moderat, mereka akan merasa tertantang tetapi masih dapat dicapai. 

Mereka yang memiliki need for achievement tinggi memiliki 

karakteristik dengan kecenderungan untuk mencari tantangan dan 

tingkat kemandirian tinggi.  

2) Kebutuhan akan afiliasi (need for affiliation)  

Kebutuhan akan Afiliasi adalah hasrat untuk berhubungan antar 

pribadi yang ramah dan akrab. Individu merefleksikan keinginan 

untuk mempunyai hubungan yang erat, kooperatif dan penuh sikap 

persahabatan dengan pihak lain. Individu yang mempunyai 

kebutuhan afiliasi yang tinggi umumnya berhasil dalam pekerjaan 

yang memerlukan interaksi sosial yang tinggi.  

3) Kebutuhan akan kekuasaan (need for power).  

Kebutuhan akan kekuasaan adalah kebutuhan untuk membuat orang 

lain berperilaku dalam suatu cara dimana orang-orang itu tanpa 
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dipaksa tidak akan berperilaku demikian atau suatu bentuk ekspresi 

dari individu untuk mengendalikan dan mempengaruhi orang lain. 

e. Tujuan Pemberian Motivasi Kerja 

Danang Sunyoto (2015:16) mengemukakan bahwa diberikannya 

motivasi kepada karyawan atau seseorang tentu saja mempunyai tujuan 

antara lain : 

1) Mendorong gairah dan semangat karyawan. 

2) Meningkatkan moral dan kepuasan kerja karyawan. 

3) Meningkatkan produktivitas kerja. 

4) Mempertahankan loyalitas dan kestabilan. 

5) Meningkatkan kedisiplinan dan menurunkan tingkat absensi 

karyawan. 

6) Menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik. 

7) Meningkatkan kreativitas dan partisipasi karyawan. 

8) Meningkatkan kesejahteraan karyawan. 

9) Mempertinggi rasa tanggung jawab terhadap tugas dan pekerjaannya. 

 

3. Kepuasan Kerja 

a. Pengertian Kepuasan Kerja 

Kepuasan kerja adalah sikap yang positif dari tenaga kerja meliputi 

perasaan dan tingkah laku terhadap pekerjaannya melalui penilaian salah 

satu pekerjaan sebagai rasa menghargai dalam mencapai salah satu nilai-

nilai penting pekerjaan Afandi (2018:74). Menurut Nuraini (2014:114) 

kepuasan kerja adalah kepuasa kerja yang dinikmati dalam pekerjaan 

yang memperoleh pujian, hasil kerja, penempatan, perlakuan, peralatan 

dan suasana lingkungan kerja yang baik. Karyawan yang lebih suka 

menikmati kepuasan kerja dalam pekerjaan akan lebih mengutamakan 
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pekerjaan dari pada balas jasa walaupun balas jasa itu penting. Menurut 

Badeni (2017:43) kepuasan kerja karyawan adalah sikap seseorang 

terhadap pekerjaannya yang dapat berupa sikap positif atau negatif, puas 

atau tidak puas. Seorang karyawan yang merasa puas cenderung lebih 

jarang absen, memberikan konstribusi positif, dan bertahan diperusahaan. 

Sebaliknya, karyawan yang tidak merasa puas mungkin lebih sering 

absen, dapat mengalami stres yang mengganggu rekan kerja, dan 

mungkin secara terus menerus mencari pekerjaan lain Moorhead dan 

Griffin (2014:71). 

b. Teori Penilaian Kepuasan Kerja 

Teori penilaian kepuasan kerja menurut Dadang (2014:15) keadaan 

emosional yang menyenangkan atau tidak menyenangkan terhadap 

pekerjaan, kepuasan kerja mencerminkan perasaaan seseorang terhadap 

pekerjaannya. Menurut Edy Sutrisno (2019:74) penilaian yang berupa 

sikap karyawan terhadap pekerjaan yang berhubungan dengan situasi 

kerja antar karyawan, imbalan dan hal-hal yang menyangkut faktor fisik 

daan psikologis.  Penilaian tersebut dapat dilakukan terhadap salah satu 

pekerjaannya, penilaian dilakukan sebagai rasa menghargai dalam 

mencapai salah satu nilai-nilai penting dalam pekerjaan. Dengan 

kepuasan kerja seorang karyawan dapat merasakan pekerjaannya 

menyenangkan atau tidak menyenangkan untuk dikerjakan 

c. Faktor-Faktor Kepuasan Kerja 

Ada beberapa faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja Nuraini 

(2014:115-116): 
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1) Upah yang cukup 

Upah yang cukup untuk memenuhi kebutuhan merupakan keinginan 

setiap karyawan. 

2) Perlakuan yang adil 

Setiap karyawan ingin diperlakukan secara adil, tidak saja dalam 

hubungan dengan upah, tetapi juga hal lain, untuk menciptakan 

persepsi yang sama antara atasan dan bawahan mengenai makna adil 

yang sesungguhnya. 

3) Ketenangan bekerja 

Karyawan menginginkan ketenangan, bukan saja hubungannya 

dengan pekerjaannya tetapi juga menyangkut kesejahteraan 

keluarganya. 

4) Perasaan diakui 

Setiap karyawan ingin perasaan diakui sebagai karyawan yang 

berharga dan sebagai anggota kelompok yang dihormati. 

5) Penghargaan hasil kerja 

Karyawan menginginkan agar hasil karyawannya dihargai, hal ini 

bertujuan agar karyawan merasa senang dalam bekerja dan akan 

selalu bekerja dengan giat. 

6) Penyalur perasaan 

Perasaan yang menghinggapi karyawan bias menghambat gairah 

karyawan. hal ini dapat diatasi melalui komunikasi dua arah secara 

timbal balik. 
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d. Indikator Kepuasan Kerja 

Menurut Afandi (2018:82), indikator kepuasan kerja adalah 

sebagai berikut: 

1) Pekerjaan 

Pekerjaan yang dilakukan seseorang apakah memiliki elemen yang 

memuaskan. 

2) Upah 

Jumlah bayaran yang diterima seseorang sebagai akibat dari 

pelaksanaan keja apakah sesuai dengan kebutuhan yang dirasakan 

adil. 

3) Promosi 

Kemungkinan seseorang dapat berkembang melalui kenaikan jabatan. 

Ini berhubungan dengan ada tidaknya kesempatan untuk memperoleh 

peningkatan karir selama bekerja. 

4) Pengawas 

Seseorang yang senantiasa memberikan perintah atau petunjuk dalam 

pelaksanaan kerja. 

5) Rekan kerja 

Seseorang senantiasa berinteraksi dalam pelaksanaan pekerjaan. 

Seseorang dapat merasakan rekan kerjanya sangat menyenangkan 

atau tidak menyenangkan. 
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4. Disiplin Kerja 

a. Pengertian Disiplin Kerja 

Disiplin kerja merupakan salah satu elemen penting yang 

mempengaruhi kinerja karyawan. Disiplin adalah kesediaan seseorang 

yang timbul dengan kesadaran sendiri. Dengan demikian bila peraturan 

atau ketetapan yang ada dalam perusahaan diabaikan, atau sering 

dilanggar, maka karyawan mempunyai disiplin yang buruk. Sebaliknya 

bila karyawan tunduk pada ketetapan perusahaan, menggambarkan 

adanya kondisi disiplin yang baik. Menurut Singodimedjo dalam Edy 

Sutrisno (2016:86), menyatakan bahwa Disiplin adalah sikap kesediaan 

dan kerelaan seseorang untuk mematuhi dan menaati norma-norma 

peraturan yang berlaku disekitarnya. Sedangkan menurut Malayu 

Hasibuan (2016:193), Kedisiplinan adalah kesadaran dan kesediaan 

seseorang menaati semua peraturan perusahaan dan norma-norma sosial 

yang berlaku. Selain itu Menurut Edy Sutrisno (2016:89) disiplin adalah 

prilaku seseorang yang sesuai dengan peraturan, prosedur kerja yang ada 

atau disiplin adalah sikap, tingkah laku, dan perbuatan yang sesuai 

dengan peraturan dari organisasi baik tertulis maupun tidak tertulis. Dari 

beberapa pendapat para ahli maka peneliti dapat memahami bahwa 

disiplin adalah sikap atau kesediaan seseorang untuk taat dan patuh 

terhadap aturan yang berlaku dalam suatu organisasi. 

b. Teori Penilaian Disiplin Kerja 

Teori penilaian disiplin kerja Menurut Sastrohadiwiryo Siswanto 

(2018:133) penilaian disiplin kerja sebagai suatu sikap menghargai, 
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menghormati, patuh, dan taat terhadap peraturan – peraturan yang 

berlaku baik secara tertulis maupun yang tidak tertulis. Dalam 

pelaksanaan disiplin kerja, perusahaan haruslah keras terhadap 

ketentuan-ketentuan yang berlaku di dalam perusahaan. Ketentuan-

ketentuan tersebut haruslah bersifat membangun, normative, dan dapat 

mendorong para karyawan untuk mematuhi ketentuan-ketentuan tersebut 

agar terciptanya disiplin kerja yang baik. 

c. Bentuk-Bentuk Disiplin Kerja 

Menurut Anwar Prabu Mangkunegara (2017:129) mengemukakan 

bahwa bentuk disiplin kerja yaitu: 

1) Disiplin preventif  

Suatu upaya untuk menggerakan pegawai untuk mengikuti dan 

mematuhi pedoman kerja, aturan aturan yang telah digariskan oleh 

perusahaan. 

2) Disiplin corrective 

Suatu upaya untuk menggerakan pegawai dalam suatu peraturan dan 

mengarahkan untuk tetap mematuhi peraturan sesuai dengan 

pedoman yang berlaku pada perusahaan. 

d. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Disiplin Kerja 

Menurut Singodimedjo dalam Edy Sutrisno (2016:89) 

mengemukakan faktor-faktor yang mempengaruhi disiplin kerja adalah: 

1) Besar kecilnya pemberian kompensasi. 
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Para karyawan akan mematuhi segala peraturan yang berlaku, bila ia 

merasa mendapat jaminan balas jasa yang setimpal dengan jerih 

payahnya yang telah dikontribusikan bagi perusahaan. 

2) Ada tidaknya keteladanan pimpinan dalam perusahaan. 

Keteladanan pimpinan sangat penting sekali, karena dalam 

lingkungan perusahaan, semua karyawan akan selalu memperhatikan 

bangaimana pimpinan dapat menegakkan disiplin dirinya dan 

bagaimana ia dapat menggendalikan dirinya dari ucapkan, perbuatan, 

dan sikap yang dapat merugikan aturan disiplin yang telah 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. 

4) Keberanian pimpinan dalam mengambil tindakan. 

Adanya tindakan terhadap pelanggaran disiplin, sesuai dengan sangsi 

yang ada, maka semua karyawan akan merasa terlindungi, dan dalam 

hatinya berjanji tidak akan berbuat hal yang serupa. 

5) Ada tidaknya pengawasan pemimpin. 

Dalam setiap kegiatan yang dilakukan oleh perusahaan perlu ada 

pengawasan, yang akan mengarahkan karyawan agar dapat 

melaksanakan pekerjaan dengan tepat dan sesuai dengan yang telah 

ditetapkan. 

6) Ada tidaknya perhatian kepada para karyawan. 
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Karyawan adalah manusia yang mempunyai perbedaan karakter 

antara satu dengan yang lain. Seorang karyawan tidak hanya puas 

dengan peneriman kompensasi yang tinggi, pekerjaan yang 

menantang, tetapi juga mereka masih membutuhkan perhatian yang 

besar dari pimpinannya sendiri.  

e. Indikator Disiplin Kerja 

Pada dasarnya ada banyak indikator yang memepengaruhi tingkat 

kedisiplinan karyawan suatu organisasi. Menurut Malayu S.P. Hasibuan 

(2018:194-198), indikator–indikator yang mempengaruhi tingkat 

kedisiplinan karyawan suatu organisasi yaitu: 

1) Tujuan dan kemampuan 

Tujuan dan kemampuan ikut mempengaruhi tingkat kedisiplinan 

karyawan. Tujuan yang akan dicapai harus jelas dan ditetapkan 

secara ideal serta cukup menantang bagi kemampuan karyawan. Hal 

ini berarti bahwa tujuan (pekerjaan) yang dibebankan kepada 

karyawan bersangkutan, agar dia bekerja dengan sungguh–sungguh 

dan disiplin dalam mengerjakannya. 

2) Teladan pimpinan. 

Teladan pimpinan sangat berperan dalam menentukan kedisiplinan 

karyawan, karena pimpinan dijadikan teladan dan panutan oleh para 

bawahannya. Pimpinan harus memberi contoh yang baik, berdisiplin 

baik, jujur, adil, serta sesuai kata dengan perbuatan.  

3) Balas jasa 
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Balas jasa (gaji dan kesejahteraan) ikut mempengaruhi kedisplinan 

karyawan karena balas jasa akan memberikan kepuasan dan 

kecintaan karyawan terhadap perusahaan pekerjaannya. Jika 

kecintaan karyawan semakin baik terhadap pekerjaan. Kedisiplinan 

mereka akan semakin baik pula. Balas berperan penting untuk 

menciptakan kedisiplinan para karyawan. Artinya semakin besar 

balas jasa semakin baik kedisiplinan karyawan sebaliknya apabila 

balas jasa kecil kedisiplinan karyawan menjadi rendah. Karyawan 

sulit berdisiplin baik selama kebutuhan– kebutuhan primernya tidak 

terpenuhi dengan baik. 

4) Keadilan 

Keadilan ikut mendorong terwujudnya kediplinan karyawan, karena 

ego dan sifat manusia yang selalu merasa dirinya penting, dan minta 

diperlakukan sama dengan manusia lainnya. Keadilan yang dijadikan 

dasar kebijaksanaan dalam pemberian balas jasa (pengakuan) atau 

hukuman, akan merangsang terciptanya kedisiplinan karyawan yang 

baik. Manajer yang cakap dalam memimpin selalu berusaha bersikap 

adil terhadap semua bawahannya. Dengan keadilan yang baik, akan 

menciptakan kedisiplinan yang baik pula. Jadi, keadilan harus 

diterapkan dengan baik pada setiap perusahaan agar kedisiplinan 

karyawan perusahaan baik pula. 

5) Waskat 

Waskat (pengawasan melekat) adalah tindakan nyata dan paling 

efektif dalam mewujudkan kedisiplinan karyawan perusahaan. 
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Dengan waskat berarti atasan harus aktif dan langsung mengawasi 

perilaku, sikap, moral, gairah kerja, dan prestasi kerja bawahannya. 

Hal ini berarti atasan harus selalu hadir ditempat kerja agar dapat 

mengawasi dan memberikan petunjuk jika ada bawahannya yang 

mengalami kesulitan dalam menyelesaikan pekerjaannya. Waskat 

efektif merangsang kedisiplinan dan moral kerja karyawan. 

Karyawan akan merasa mendapat perhatian, bimbingan, petunjuk, 

pengarahan dan pengawasan dari atasannya. 

6) Sanksi hukuman 

Sanksi hukuman berperan penting dalam memelihara kedisiplinan 

karyawan. Dengan sanksi hukuman yang semakin berat, karyawan 

akan semakin takut melanggar perturan perusahaan, sikap, dan 

perilaku indisipliner karyawan akan berkurang. 

7) Ketegasan 

Ketegasan pimpinan dalam melakukan tindakan akan mempengaruhi 

kedisiplinan karyawan perusahaan. Pimpinan harus berani dan tegas 

bertindak untuk menghukum setiap karyawan yang indisipliner sesuai 

dengan sanksi hukuman yang telah ditetapkan. Pimpinan yang berani 

menindak tegas menerapkan hukuman bagi karyawan yang 

indisipliner akan disegani dan diakui kepemimpinannya oleh 

bawahannya. Dengan demikian, pimpinan akan memelihara 

kedisiplinan karyawan perusahaan. 

8) Hubungan kemanusiaan 
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Hubungan kemanusiaan yang harmonis diantara sesama karyawan 

ikut menciptakan kedisiplinan yang baik pada suatu perusahaan. 

Hubungan–hubungan baik bersifat vertikal maupun horizontal yang 

terdiri dari Direct Single Relationship, Direct Group Relationship, 

and Cross Relationship hendaknya berjalan harmonis. Terciptanya 

Human Relationship yang serasi akan mewujudkan lingkungan dan 

suasana kerja yang nyaman. Jadi, kedisiplinan karyawan akan tercipta 

apabila hubungan kemanusiaan dalam organisasi tersebut baik. 

 

B. PenelitianTerdahulu 

Penelitian terdahulu untuk memperkuat berbagai teori utama yang 

digunakan dalam penelitian ini selain itu, penelitian terdahulu dapat memberikan 

gambaran hubungan dari setiap variabel bebas yang digunakan terhadap variabel 

terikat pada penelitian yang dilakukan sebagai salah satu landasan dalam 

pengambilan hipotesis. Berbagai penelitian tedahulu yang terkait dengan 

penelitian berikut: 

Tabel 2.1 

Penelitian Terdahulu 

 

No. 
Nama  

Peneliti 
Judul 

Penelitian 
Hasil  

Penelitian 

1. Dhiya & Mauli 

(2021) 

 

 

Pengaruh Motivasi, Kepuasan 

Kerja Dan Disiplin Kerja 

Terhadap Kinerja Karyawan Pada 

PT Bahtera Bahari Shipyard. 

Hasil penelitian menemukan 

bahwa motivasi, kepuasan kerja 

dan disiplin kerja berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan PT Bahtera 

Bahari Shipyard. 

2. Bagus & Edy  

(2018)  
Analisis Pengaruh Motivasi 

Kerja, Disiplin Kerja Dan 

Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja 
Karyawan (Studi Pada PT. Cen 

Kurir Indonesia, Jakarta) 

Hasil penelitian ini menunjukkan 

bahwa variabel motivasi kerja, 

disiplin kerja dan kepuasan kerja 
berpengaruh secara positif 

terhadap kinerja karyawan PT. 

Cen Kurir Indonesia, Jakarta.  
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No. 
Nama  

Peneliti 
Judul 

Penelitian 
Hasil  

Penelitian 

3. Melia  

(2020) 

 

Analisis Pengaruh Kepuasan 

Kerja, Motivasi Kerja Dan 

Disiplin Kerja Terhadap Kinerja 

Karyawan Pada PT. Prima 

Indojaya Mandiri Kabupaten 

Lahat 

Hasil menunjukkan bahwa  

kepuasan kerja tidak berpengaruh 

signifikan terhadap karyawan 

kinerja sedangkan disiplin kerja 

dan motivasi kerja memiliki 

berpengaruh signifikan terhadap 

karyawan pada PT. Prima 

Indojaya Mandiri. Berdasarkan uji 
F variabel kepuasan kerja, kerja 

disiplin dan motivasi kerja 

memiliki pengaruh secara 

simultan terhadap kinerja 

karyawan dengan tingkat 

signifikansi. 

4. Bersihanta & 

Aria 

(2021) 

Pengaruh Motivasi dan Disiplin 

terhadap Kinerja Karyawan pada 

PT Bank DBS Tangerang Selatan 

Hasil penelitian menunjukkan 

bahwa motivasi dan disiplin kerja 

berpengaruh positif terhadap 

kinerja karyawan baik secara 

parsial maupun simultan. 

Manajemen dapat memberikan 
penghargaan kepada karyawan 

yang berprestasi dan menjaga 

standar disiplin kerja. 

5. Deny & dkk 

(2019)  

Analisis Pengaruh Kepuasan 

Kerja, Motivasi Kerja Dan 

Disiplin Kerja Terhadap Kinerja 

Karyawan Pada Perusahaan 

Umum Percetakan Negara 

Republik Indonesia Cabang 

Manado. 

 

Hasil penelitian ini menunjukkan 

bahwa nilai F hitung kepuasan 

kerja, motivasi kerja, dan disiplin 

kerja secara simultan memiliki 

pengaruh terhadap kinerja 

pegawai ini mendandakan bahwa 

bersama kepuasan kerja, motivasi 

kerja, dan disiplin kerja secara 

bersama berpengaruh terhadap 
kinerja karyawan. 

6. Sandhi & 

Satria 

(2020) 

 

Pengaruh Motivasi, Disiplin dan 

Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja 

Karyawan Pada PT. Angkasa 

Pura II (Persero) Kantor Cabang 

Kualanamu. 

 

Hasil penelitian ini menunjukkan 

bahwa secara parsial dapat 

disimpulkan bahwa motivasi, 

disiplin, dan kepuasan kerja 

mempunyai pengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja. Dari 

hasil penelitian ini menunjukan 

bahwa secara simultan dapat 

disimpulkan bahwa motivasi, 

disiplin dan kepuasan kerja secara 

simultan mempunyai pengaruh 

signifikan terhadap kinerja. 

7. Annisa & 
Tanto  

(2016) 

 

Analisis Disiplin dan Motivasi 
terhadap Kinerja Karyawan pada 

CV Putra Luhur Blitar. 

  

Hasil penelitian besarnya 
pengaruh variabel disiplin (X1) 

dan variabel 

motivasi (X2) terhadap variabel 

kinerja karyawan (Y) secara 

simultan atau bersama-sama 

adalah sebesar 68% dan besarnya 

variabel lain yang mempengaruhi 

variabel Y adalah sebesar 32%. 
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No. 
Nama  

Peneliti 
Judul 

Penelitian 
Hasil  

Penelitian 

Semakin tinggi disiplin dan 

motivasi, maka semakin tinggi 

kinerja karyawan pada CV Putra 

Luhur Blitar. Analisis Disiplin dan 

Motivasi terhadap Kinerja 

Karyawan pada CV Putra Luhur 

Blitar. 

8. Ponco & dkk 

(2016) 

Analisis Gaji Motivasi Dan 

Disiplin Kerja Terhadap Kinerja 

Karyawan PT Aba Kediri 

Hasil penelitian membuktikan. 

Hasil uji t membuktikan kalau 
variabel gaji, motivasi kerja serta 

disiplin kerja secara parsial 

berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja karyawan, diarahkan oleh 

nilai signifikansi yang lebih kecil 

dari 0, 05. 

9. Sandika & 

Kurniati 

(2020) 

Pengaruh Motivasi, Kepuasan 

Kerja, Dan Disiplin Kerja 

Terhadap Kinerja Karyawan PT. 

Aneka Warna Semesta Pratama. 

Analsisi data menggunakan 

analisis SEM PLS. Hasil analisis 

menyimpulkan bahwa motivasi, 

kepuasan kerja dan disiplin kerja 

berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan PT Aneka Warna 
Semesta Pratama. 

10. Alex & Riki 

(2022) 

Pengaruh Gaya Kepemimpinan, 

Motivasi Dan Disiplin Kerja 

Terhadap Kinerja Karyawan PT. 

Lotte Shopping Indonesia 

Hasil analisi dalam uji f tabel 

menunjukan bahwa bahwa 

hipotesis dalam penelitian ini 

meneria H4 dan menolak H0. 

Maka hal ini menyatakan bahwan 

Gaya Kepemimpinan ( X1 ), 

Motivasi ( X2 ) dan Kinerja 

Karyawan  

( X3 ) berpengaruh positif dan 

signifikan silmutan terhadap 

kinerja karyawan ( Y ) 

Sumber: Diolah Peneliti (2023) 

 

C. Kerangka Konseptual 

Untuk memudahkan pembaca dalam memahami masalah sekaligus 

menghindari kesalahpahaman dan penafsiran tentang judul penelitian ini, maka 

peneliti membuat sebuah kerangka berfikir berdasarkan pengertian atau istilah 

yang dipergunakan dalam penelitian ini, sebagai berikut;  

1. Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja Karyawan 

Menurut Sunyoto (2015:4), motivasi kerja merupakan sebagai keadaan 

yang mendorong keinginan individu untuk melakukan kegiatan-kegiatan tertentu 
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untuk mencapai keinginannya. Motivasi merupakan rangsangan dari luar dalam 

bentuk benda atau bukan benda yang dapat menumbuhkan dorongan pada orang 

untuk memiliki, menikmati, menguasai atau mencapai benda atau bukan benda 

tersebut. Motivasi seseorang dalam melakukan pekerjaan karena memiliki tujuan 

apabila tujuan tesebut tidak tercapai dapat mengpengaruhi diri individu untuk 

lebih meningkatkan motivasi  

2. Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

Menurut Afandi (2018:74), Kepuasan kerja adalah sikap yang positif dari 

tenaga kerja meliputi perasaan dan tingkah laku terhadap pekerjaannya melalui 

penilaian salah satu pekerjaan sebagai rasa menghargai dalam mencapai salah satu 

nilai-nilai penting pekerjaan. Kepuasan kerja sangatlah berdampak bagi karyawan 

dengan sikap positif karyawan terhadap pekerjaan yang diberikan pada atasan dan 

memberikan hasil yang optimal bagi perusahaan. 

3. Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

Menurut Malayu Hasibuan (2016:193), Disiplin Kerja adalah kesadaran 

dan kesediaan seseorang menaati semua peraturan perusahaan dan norma-norma 

sosial yang berlaku. Disiplin pada dasarnya selalu diharapkan dalam organisasi 

atau perusahaan. Setiap karyawan harus memilki disiplin dalam bekerja baik itu 

peraturan tertulis ataupun tidak tertulis yang ditetapkan oleh perusahaan. Hal 

tersebut dapat menciptakan lingkungan kerja yang baik atau kondusif dan 

memberikan dampak postif bagi karyawan lainnya. 
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4. Pengaruh Motivasi, Kepuasan Kerja dan Disiplin Kerja terhadap 

Kinerja Karyawan 

Motivasi, kepuasan kerja dan disiplin kerja yang baik menentukan kinerja 

karyawan yang baik maupun sebaliknya menurut pendapat Kasmir (2016:182) 

kinerja merupakan hasil kerja dan perilaku kerja yang telah dicapai dalam 

menyelesaikan tugas-tugas dan tanggung jawab yang diberikan dalam suatu 

periode tertentu. Penilaian kinerja sangat penting bagi setiap karyawan dan 

berguna bagi perusahaan untuk menetapkan tindakan selanjutnya. Maka faktor 

yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan adalah motivasi, kepuasan kerja dan 

disiplin kerja akan mempengaruhi kinerja karyawan meningkat.  

Berdasarkan kerangka pemikiran di atas, maka peneliti membuat kerangka 

penelitian sebagai berikut ; 

 

 

  

 

       

      

 

 

Gambar 2.1 Kerangka Konseptual 
Sumber: Diolah Peneliti (2023) 

D. Hipotesis 

Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah 

penelitian dimana rumusan penelitian telah dinyatakan dalam bentuk pertanyaan. 

Motivasi 

(X1) 

Sunyoto (2015:4) 

Kepuasan Kerja 

(X2) 

Afandi (2018:74) 

Disiplin Kerja 

(X3) 

Malayu Hasibuan 
(2016:193) 

Kinerja Karyawan 
(Y) 

Kasmir (2016:182) 
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Berdasarkan latar belakang dan rumusan masalah di atas, maka hipotesis yang 

dikemukakan oleh peneliti yaitu: 

H1  : Motivasi secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan pada PT. Matahari Department Store Medan Mall. 

H2  : Kepuasan kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan 

 terhadap kinerja karyawan pada PT. Matahari Department Store Medan 

 Mall. 

H3  : Disiplin kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan pada PT. Matahari Department Store Medan Mall. 

H4 : Motivasi, kepuasan kerja dan disiplin kerja secara simultan berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Matahari 

Department Store Medan Mall.  
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

 

A. Pendekatan Penelitian 

 Penelitian ini menggunakan jenis penelitian kuantitatif dengan pendekatan 

deskriptif. Metode penelitian kuantitatif, sebagaimana dikemukakan oleh 

Sugiyono (2017:11) Penelitian deskriptif yaitu, penelitian yang dilakukan untuk 

mengetahui nilai variabel mandiri, baik satu variabel atau lebih (independen) 

tanpa membuat perbandingan, atau menghubungkan dengan variabel yang lain. 

Adapun variabel penelitian dalam penelitian ini motivasi, kepuasan kerja, disiplin 

kerja dan kinerja karyawan. 

 

B. Lokasi dan Waktu Penelitian 

1. Lokasi Penelitian 

Penelitian ini dilaksanakan di PT. Matahari Department Store Medan Mall 

yang berlokasi di Jl. M. T. Haryono No.8, RW.9, Kec. Medan Perjuangan, 

Kota Medan, Sumatera Utara 20233. 

2. Waktu Penelitian 

Waktu Penelitian yang digunakan peneliti untuk penelitian ini 

dilaksanakan sejak dikeluarkan izin penelitian. Waktu penelitian 

direncanakan mulai dari bulan November 2022 sampai Februari 2024, dengan 

penjelasan Tabel 3.2 sebagai berikut: 
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Tabel 3.2  

Kegiatan Penelitian Desember 2022-Oktober 2023 

 
 

 
 

No. 

 

 
 

Kegiatan 

Jadwal Kegiatan  

Nov 

(2022) 

Des  

(2022)  

–  

Sept 

(2023) 

Okt 

(2023) 

Nov-Des 

(2023) 

Jan 

(2024) 

Feb 

(2024) 

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 

1. Pengajuan Judul                         

2. Penyusunan Proposal                         

3. Seminar Poroposal                         

4. Pengolahan Data                         

5. Penyusunan Skripsi                         

6. Bimbingan Skripsi                         

7. Seminar Hasil                         

8. Sidang Meja Hijau                         

Sumber : Diolah Peneliti (2023) 

C. Variabel Penelitian dan Definisi Operasional Variabel 

1. Variabel Penelitian 

Variabel penelitian adalah segala sesuatu yang berbentuk apa saja yang 

ditetapkan peneliti untuk dipelajari sehingga diperoleh informasi tentang hal 

tersebut, Sugiyono (2018:95). Terdapat dua variabel penelitian yaitu variabel 

dependen (variabel terikat) dan variabel independen (variabel bebas). Berkaitan 

dengan penelitian ini variabel yang digunakan sebagai berikut; 

a. Variabel Dependen (Variabel Terikat) 

Variabel yang dipengaruhi atau yang menjadi akibat karena adanya variabel 

yang dipengaruhi atau menjadi akibat karena adanya variabel bebas. Variabel 

dependen sering juga disebut variabel respon yang dilambangkan dengan Y. 

Variabel dalam penelitian ini adalah Kinerja Karyawan 

b. Variabel Independen (Variabel Bebas) 

Variabel yang mempengaruhi atau menjadi sebab perubahannya atau 

timbulnya variabel dependen. Variabel independen dilambangkan dengan X. 
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Variabel dalam penelitian ini adalah Motivasi (X1), Kepuasan Kerja (X2), dan 

Disiplin Kerja (X3). 

2. Definisi Operasional 

 

Menurut Sugiyono (2018:38) definisi operasional adalah “penentuan 

konstrak atau sifat yang akan dipelajari sehingga menjadi variabel yang dapat 

diukur”.  Definisi operasional menjelaskan cara tertentu yang digunakan untuk 

meneliti dan mengoperasikan konstrak, sehingga memungkinkan bagi peneliti 

yang lain untuk melakukan replikasi pengukuran dengan cara yang sama atau 

mengembangkan cara pengukuran konstrak yang lebih baik. Berdasarkan 

pengertian maka definisi operasional dan pengukuran variabel dalam penelitian 

ini dapat dijelaskan pada tabel 3.2 sebagai berikut. 

Tabel 3.2 

Defenisi Operasional  

 
Variabel Definisi Indikator Skala 

Kinerja 

Karyawan 

 (Y) 

Kinerja Karyawan hasil kerja dan 

perilaku kerja yang telah dicapai dalam 

menyelesaikan tugas-tugas dan 
tanggung jawab yang diberikan dalam 

suatu periode tertentu. 

 

Kasmir (2016:182)  

1. Kualitas (mutu) 

2. Kuantitaas (jumlah) 

3. Waktu (jangka 
waktu) 

4. Penekanan biaya 

5. Hubungan antar 

karyawan. 

 

Kasmir (2016:208-210)  

Likert 

Motivasi  

(X1) 

Motivasi keadaan yang mendorong 

keinginan individu untuk melakukan 

kegiatan-kegiatan tertentu untuk 

mencapai keinginannya.  

 

 

Sunyoto (2015:4) 

 

1. Kebutuhan akan 

prestasi (need for 

achievement)  

2. Kebutuhan akan 

afiliasi (need for 

affiliation)  

3. Kebutuhan akan 

kekuasaan (need for 

power). 

 

Sunyoto (2015:7) 

Likert 
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Variabel Definisi Indikator Skala 

Kepuasan 

Kerja 

(X2) 

Kepuasan kerja sikap yang positif dari 

tenaga kerja meliputi perasaan dan 

tingkah laku terhadap pekerjaannya 

melalui penilaian salah satu pekerjaan 

sebagai rasa menghargai dalam 

mencapai salah satu nilai-nilai penting 

pekerjaan. 

Afandi (2018:74) 

1. Pekerjaan 

2. Upah 

3. Promosi 

4. Pengawas 

5. Rekan kerja 

 

Afandi (2018:82) 

Likert 

Disiplin 

Kerja 

(X3) 

Disiplin Kerja kesadaran dan kesediaan  

seseorang menaati semua peraturan 

perusahaan dan norma-norma sosial 

yang berlaku  

 

 

 

Malayu Hasibuan (2016:193) 

1. Tujuan dan 

kemampuan 

2. Teladan pimpinan. 

3. Balas jasa 

4. Keadilan 

5. Waskat 

6. Sanksi hukuman 

7. Ketegasan 

8. Hubungan 
kemanusiaan. 

Malayu Hasibuan 

(2018:194-198) 

Likert 

Sumber: Diolah Peneliti (2023) 

 

3. Skala Pengukuran Variabel Penelitian 

Skala pengukuran yang digunakan untuk mengukur baik variabel bebas 

maupun variabel terikat dalam penelitian ini adalah skala likert. Skala ini 

memungkinkan peneliti untuk memasukkan responden ke dalam urutan ranking 

atas dasar sikapnya, namun tidak memberikan nilai absolute atau suatu objek. 

Variabel dan skala pengukuran yang akan diteliti beserta indikatornya disajikan 

dalam tabel 3.3 berikut: 

Tabel 3.3 

Variabel dan Skala Pengukuran Likert 

 

No Pertanyaan Bobot Nilai 

1 
Sangat Setuju (ST) 

5 

2 
Setuju (S) 

4 

3 
Ragu-Ragu (R) 

3 

4 
Tidak Setuju (TS) 

2 

5 
Sangat Tidak Setuju (STS) 

1 

Sumber: Sugiyono (2018:152) 
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D. Populasi dan Sampel/ Jenis dan Sumber Data 

1. Populasi 

Populasi sebagai wilayah generalisasi yang terdiri dari atas obyek/subyek 

yang menjadi kuantitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti 

untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. Dalam penelitian ini 

populasinya adalah 150 karyawan sebagai populasi pada penelitian ini. 

2. Sampel 

Menurut Sugiyono (2017:81) Sampel adalah bagian dari populasi yang 

menjadi sumber data dalam peneltian, dimana populasi merupakan bagian dari 

jumlah karakteristik yang dimiliki oleh populasi. Dapat ditarik kesimpulan bahwa 

sampel adalah sebagian dari populasi yang dianggap mewakili populasi karena 

memiliki ciri atau karakteristis yang sama. Penentuan jumlah sampel dapat 

dilakukan dengan cara perhitungan statistik yaitu dengan menggunakan rumus 

slovin. Rumus slovin digunakan untuk menentukan ukuran sampel dari populasi 

yang telah diketahui jumlahnya yaitu sebanyak 150 karyawan, untuk tingkat 

presisi yang ditetapkan dalam penentuan sampel adalah 10%.  

Rumus Slovin untuk menentukan sampel adalah sebagai berikut: 

𝑛 =
𝑁

(1 +  𝑁𝑒)2
 

Keterangan: 

N = Besar populasi/jumlah populasi 

n = Jumlah sampel 

e = Batas toleransi kesalahan (10%) 

 

𝑛 =
150

(1 + 150𝑥(0,1)2)
 

𝑛 =
150

(1 +  1,5)
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𝑛 =
150

(2,5)
= 60  

Maka sampel yang digunakan dalam penelitian ini yaitu 60 karyawan di 

PT. Matahari Department Store Medan Mall dengan teknik pengambilan sampel 

adalah Simple Random Sampling. Random Sampling adalah pengambilan anggota 

sampel dari populasi yang dilakukan secara acak tanpa memperhatikan strata yang 

ada dalam populasi itu. 

3. Jenis Data dan Sumber Data 

Cara memperoleh data terbagi dalam dua macam, yaitu: 

1. Data primer, yaitu data yang diperoleh dari responden dengan memberikan 

kuesioner atau daftar peryataan yang diberikan kepada responden yang 

terpilih. 

2. Data Sekunder, yaitu diperoleh dari berbagai bahan pustaka, baik yang berupa 

buku, jurnal-jurnal dan dokumen lainnya yang ada hubungannya dengan 

penelitian yang dilakukan. 

 

E. Teknik Pengumpulan Data 

Teknik pengumpulan data adalah ketepatan cara-cara yang digunakan 

untuk mengumpulkan data yang dapat dilakukan dalam berbagai setting, sumber, 

dan berbagai cara. Teknik pengumpulan data penelitian ini dilakukan dengan cara 

sebagai berikut: 

1) Pengamatan (Observasi). Observasi adalah melakukan pengamatan langsung 

pada objek yang diteliti, sebagai proses pencatatan pola perilaku subjek 

(orang), objek (benda) atau kejadian-kejadian yang sistematis tanpa disertai 

pertanyaan dan komunikasi dengan individu yang diteliti. 
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2) Wawancara. Wawancara yaitu melakukan Tanya jawab dengan pihak sekolah 

dan beberapa karyawan yang menjadi responden penelitian yaitu berkaitan 

dengan motivasi, kepuasan kerja dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan. 

3) Daftar Pertanyaan (Kuesioner). Kuesioner merupakan teknik pengumpulan 

data dengan cara menyiapkan satu set pertanyaan yang tersusun secara 

sistematis dan standar yang diberikan kepada responden untuk dijawab 

tentang variabel-variabel motivasi, kepuasan kerja dan disiplin kerja terhadap 

kinerja karyawan kemudian dari jawaban itu diberikan skornya dengan skala 

likert. 

4) Studi Dokumentasi. Studi Dokumentasi yaitu melakukan pengumpulan data 

dengan cara membaca dan mempelajari dokumen, buku-buku, literature yang 

berhubungan dengan masalah yang diteliti. 

 

A. Teknik Analisis Data 

1. Uji Kualitas Data 

Sebelum melakukan analisi data dan evaluasi, data diuji dengan : 

a. Uji Validitas 

Uji validitas digunakan untuk sah atau tidaknya suatu kuesioner. 

Suatu kuesioner dikatakan valid jika pernyataan pada kuesioner mampu 

untuk mengungkapkan suatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut. Uji 

validitas dihitung dengan membandingkan nilai rhitung (correlated item-

total correlation) dengan nilai rtabel. Uji validitas digunakan untuk 

menghitung korelasi untuk masing-masing pernyataan dengan skor total 

dengan menggunakan program software pengelolaan data statistical 

package for social sciences (SPSS) versi 20. Menurut Sugiyono 
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(2017:125) nilai standar dari validitas adalah sebesar 0,3. Jika angka 

korelasi yang diperoleh lebih besar > 0,3 dari pada nilai standar maka 

pertanyaan tersebut valid (Signifikan). Angka yang diperoleh harus 

dibandingkan dengan standar nilai korelasi validitas. 

b. Uji Reliabilitas 

 

Menurut Ghozali (2018:45), “suatu kuesioner dinyatakan reliabel 

atau handal jika jawaban seseorang terhadap pernyataan adalah konsisten 

atau stabil dari waktu ke waktu”. Uji reliabilitas adalah suatu indeks yang 

menunjukkan sejauh mana hasil suatu pengukuran dapat dipercaya. 

Kehandalan yang menyangkut ke konsistenan jika diujikan berulang pada 

sampel yang berbeda. Uji reliabilitas dapat dilakukan dengan 

menggunakan program software pengolahan data statistical package for 

social sciences (SPSS) versi 20. Penelitian ini, Uji reliabilitas dilakukan 

dengan melihat hasil perhitungan nilai cronbach alpha (a). Menurut 

Sugiyono (2018:268) kriteria suatu variabel dikatakan reliabel, yaitu: 

1. Jika memberikan nilai cronbach alpha (a) > 0,60 maka dianggap 

reliabel, yaitu bila dilakukan penelitian ulang dengan waktu dan 

variabel yang berbeda akan menghasilkan kesimpulan yang sama. 

2. Jika memberikan nilai alpha cronbach < 0,60 maka dianggap tidak 

reliabel. 

2. Uji Asumsi Klasik 

Sebelum dilakukan analisis data menggunakan regresi berganda, maka 

diperlukan pengujian asumsi klasik yang meliputi pengujian normalitas, 

multikolinearitas, heteroskedastisitas. 
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a. Uji Normalitas 

Uji asumsi normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam 

model regresi, variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi 

normal atau tidak. Dalam penelitian ini uji normalitas menggunakan SPSS 

versi 20. Menurut Situmorang (2014:115), untuk melihat data berdistribusi 

normal atau tidak dapat melihat dari grafik PP plot. Grafik PP plot akan 

membentuk plot antara nilai-nilai teoritis (sumbu x) melawan nilai-nilai 

yang didapat dari sampel (sumbu y). Apabila plot dari keduanya 

membentuk linier (dapat didekati oleh garis lurus), maka hal ini 

merupakan indikasi bahwa residual menyebar normal. Menurut Ghozali 

(2018:161-167) “Data berdistribusi normal jika grafik yang terdapat pada 

gambar histogram mengikuti garis lengkung yang berbentuk seperti 

lonceng tidak melenceng ke kiri dan ke kanan”. 

b. Uji Multikolinearitas 

Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah model 

regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independen). 

Dalam penelitian ini uji multikonieritas menggunakan SPSS versi 20. 

Menurut Ghozali (2017:71), untuk mendeteksi ada atau tidaknya 

multikolinearitas di dalam model regresi digunakan matrik korelasi 

variabel-variabel bebas, dan melihat nilai tolerance dan Variance Inflation 

Factor (VIF). Nilai Cut off yang umum dipakai untuk menunjukkan 

adanya problem multikolinearitas adalah nilai Tolerance > 0,1 atau 10% 

dengan nilai VIF lebih kecil 10. 
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c. Uji Heteroskedastisitas 

Uji asumsi heteroskedastisitas untuk menguji dalam sebuah model 

regresi apakah terjadi ketidaksamaan varians dari residual dari satu 

pengamatan ke pengamatan lain. Dalam penelitian ini heteroskedastisitas 

menggunakan SPSS versi 20. Menurut Ghozali (2017:47) “uji 

heteroskedastisitas dapat dilihat dari grafik scatterplot”. Apabila titik 

menyebar secara acak tidak membentuk sebuah pola-pola tertentu yang 

jelas serta tersebar baik di atas maupun dibawah angka nol pada sumbu Y. 

Hal ini berarti tidak terjadi heterokedastisitas pada model regresi, sehingga 

model regresi layak dipakai uji-uji selanjutnya. 

3. Analisis Regresi Linear Berganda 

Menurut Sugiyono (2017:275), “metode statistik yang digunakan 

adalah analisis linear berganda. Metode ini mengistimasi untuk 

mengembangkan sebuah model atau persamaan yang menjelaskan hubungan 

antara variabel (variabel independen atau dependen)”. Regresi linear 

berganda merupakan suatu metode statistik dimana variabel bebas atau 

variabel independen lebih dari satu. 

Bentuk persamaan untuk regresi berganda adalah sebagai berikut: 

Y= a + b1.X1+ b2.X2 b3.X3+ e 

 
Keterangan: 

 

Y = Variabel Kinerja Karyawan 

a =  Konstanta 

b =  Koefisien Regresi 

X1 = Variabel Motivasi 

X2 = Variabel Kepuasan Kerja 

X3 = Variabel Disiplin Kerja 

e = error term (tingkat kesalahan) 
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4. Uji Kesesuaian (Test Goodness Of Fit) 

a. Uji Parsial (Uji t) 

Uji t pada dasarnya menunjukkan beberapa jauh pengaruh satu 

variabel bebas secara individual dalam menerangkan variasi variabel 

terikat. Pengujian ini bertujaan untuk menguji pengaruh variabel bebas 

(Motivasi, Kepuasan Kerja dan Disiplin Kerja) terhadap variabel terikat 

(Kinerja Karyawan) secara terpisah atau parsial. Uji t dicari dengan 

program software pengelolan data SPSS versi 20. 

Hipotesis yang akan diuji adalah: 

1. H0 : b1 = 0, artinya tidak terdapat pengaruh signifikan dari variabel 

bebas (Motivasi, Kepuasan Kerja dan Disiplin Kerja) terhadap 

variabel terikat (Kinerja Karyawan). 

2. Ha: b1 ≠ 0, artinya terdapat pengaruh signifikan dari variabel bebas 

(Motivasi, Kepuasan Kerja dan Disiplin Kerja) terhadap variabel 

terikat (Kinerja Karyawan). 

Menururt Sugiyono (2017:288), uji hipotesis ini dilakukan dengan 

membandingkan signifikan thitung dengan ketentuan: 

1. Jika thitung > ttabel dan signifikan < 0,05 maka Ha diterima 

2. Jika thitung < ttabel dan signifikan > 0,05 maka Ha ditolak 

b. Uji Simultan (Uji F) 

Uji simultan untuk menguji motivasi, kepuasan kerja dan disiplin 

kerja terhadap kinerja karyawan. Berikut ini kriteria pengujian secara 

simultan, yaitu: 
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1. H0: b1,b2,b3 = 0: Berarti secara simultan variabel motivasi, kepuasan 

kerja dan disiplin kerja tidak berpengaruh signifikan bersama-sama 

terhadap kinerja karyawan. 

2. Ha: b1≠b2≠b3 = 0: Berarti secara simultan variabel motivasi, kepuasan 

kerja dan disiplin kerja berpengaruh signifikan bersama-sama 

terhadap kinerja karyawan. 

Berikut ini kriteria pengujian untuk uji F menurut Priyatno 

(2014:78), yaitu: 

1. Jika Fhitung > Ftabel dan signifikan < 0,05 maka Ha diterima 

2. Jika Fhitung <Ftabel dan signifikan > 0,05 maka Ha ditolak 

5. Uji koefisien Determinasi (R2) 

Pengujian determinasi digunakan mengukur seberapa jauh 

kemampuan variabel independen dapat menjelaskan variasi dalam variabel 

dependen. Nilai R2 = 0 menunjukkan bahwa tidak ada pengaruh antara 

variabel independen terhadap variabel dependen. Bila nilai R2 mendekati nol, 

menunjukkan semakin lemahnya pengaruh variabel dependen, sebaliknya jika 

R2 mendekati satu, menunjukkan semakin kuat pengaruh variabel independen 

terhadap variasi variabel dependen. Menurut Ghozali (2018:179), “nilai R2 

yang digunakan lebih dari satu variabel sebaiknya digunkan nilai Adjusted R 

Square”. Dengan menggunakan software pengelolaan data SPSS versi 20.  

D = R2 X 100 % 

Keterangan:  

D = Koefisien Determinan  

R2 = Koefisien Korelasi Yang Dikuadratkan 
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN & PEMBAHASAN 

 

A. Hasil Penelitian 

1. Gambaran Tentang Perusahaan 

a. Sejarah Singkat PT. Matahari Department Store Medan Mall 

PT. Matahari Departemen Store dimulai sejak tahun 1958 dimana 

bapak Hari Dermawan mendirikan suatu perusahaan dagang yang 

mempromosikan toko seluas 159meter persegi di pasar Baru Jakarta 

Pusat yang menjual pakaian dari usaha konveksi garment di lantai dua 

bangunan toko tersebut. Toko serba ada Matahari yang pertama dibuka 

pada tahun 1972 dengan luas sekitar 1500meter persegi yang juga 

terletak di bilangan Pasar Baru. Dari konsentrasi penjualan pakaian-

pakaian Impor dan Eropa, PT. Matahari putra prima mengalihkan pada 

pakaian-pakaian buatan lokal sejak adanya pengenaan tarif impor di 

tahun 1975. Sejak pada saat itu juga segmen pasar diarahkan pada 

segmentasi berpenghasilan menengah. Pada tahun 1984, 12 tahun setelah 

pembukaan toko yang pertama PT. Matahari Putra Prima tampil sebagai 

salah satu perusahaan jaringan “toko Serba ada” dengan jumlah 

keseluruhan 11 toko terbesar di 3 kota utama Jakarta, Bogor dan 

Bandung, hanya berselang waktu 8 tahun sesudah tahun 1984 telah 

berhasil dibuka tambahan 22 toko baru pertanggal 30 Juni 1992, PT. 

Matahari Putra Prima membuka 33 buah toko tersebar di 16 kota di 

seluruh Indonesia. Dalam penelitian ini memfokuskan penelitiannya di 
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salah satu Matahari Department Store yang ada di Medan tepatnya di PT. 

Matahari Department Store Medan Mall. Lokasi Matahari Departmet 

Store Berada dilantai 3 Mall.PT. Matahari Department Store Medan Mall 

buka pada pukul 10.00-22.00 setiap harinya untuk menarik niat 

pengunjung, PT. Matahari Department Store Medan Mall seringkali 

memberikan penawaran menarik berupa potongan harga diskon hingga 

dibrikan vocer belanja, Terlebih pada saat menjelang hari raya seperti 

lebaran, natal dan juga tahun baru. Matahari Depatmen Store Juga 

menyediakan karu member kepada pelanggan setiannya. Dimana 

pelanggannya memiliki benefit yang lebih seperti adanya. 

b. Logo PT. Matahari Department Store Medan Mall 

 

Gambar 4.1 Logo PT. Matahari Department Store Medan Mall 

Sumber: Data diolah (2023) 

  Makna gambar pada logo Matahari Departemen Store yang diatas 

adalah:  

1) Garis Pertama, yang melengkung setengah lingkaran melambangkan 

bola dunia. 

2) Garis Kedua, yang melengkung setengah lingkaran dan menjorok 

keluar melambangkan Go Internasional yang diartikan bahwa PT. 

Matahari Departemen Store berharap suatu saat nanti perusahaan 

kami dapat Go Internasional. 

3) Warna Merah, diartikan sebagai keberanian untuk bersaing dengan 

perusahaan Departemen yang lain. 



52 
 

c. Visi dan Misi PT. Matahari Department Store Medan Mall 

Visi; 

“Adapun yang menjadi visi PT. Matahari Department Store Medan 

Mall adalah "Semua orang Indonesia dapat tampil menarik dan 

nyaman". 

Misi; 

Misi PT. Matahari Department Store Medan Mall adalah 

"Menyediakan berbagai kebutuhan fashion berkualitas dan terjangkau 

bagi para pelanggan, sehingga dapat memberikan pengalaman belanja 

yang menyenangkan dan meningkatkan kualitas hidup secara 

keseluruhan". 

d. Struktur Organisasi dan Deskripsi Tugas PT. Matahari 

Department Store Medan Mall 

 

Gambar 4:2 Struktur organisasi PT. Matahari Department Store Medan Mall 

Sumber: Data diolah (2023) 



53 
 

Selanjutnya akan mengartikan Fungsi dan tugas masing-masing 

bagian sebagai berukut: 

1) Store Manager merupakan pimpinan tertinggi dan pemegang 

kebijaksanan umum dalam toko. Bertugas mengkordinir dan 

mengawasi seluruh kegiatan operasional department store, serta 

sebagai perantara dengan pihak lain. 

2) Assisten Store Manager membantu store manager dalam 

mengkoordinasikan jalannya kegiatan Depatmen Store, khususnya 

dalam bidang operasional. Tugas asisten I antara lain mengurus 

seluruh kegiatan yang bersangkutan dengan bidang dan pengadaan 

barang, serta mengurusi kegiatan promosi penjualan, baik 

pemasangan iklan sponsorsihip dan hal lain yang berhubungan 

dengan kegiatan promosi. 

3) Supervisor bertugas membantu asisten manajer dalam 

melaksanakan tugas operasional terdapat beberapa supervisor yang 

bertugas sesuai dengan bidang masing-masing yaitu supervisor Al 

sampai dengan A10 (bertugas sesuai produk yang ditanganinya) 

SPV Expedisi, SPV Casheir, SPV VM, SPV (Men Formal), SPV 

(Shoes & Home), SPV (Ledies & Intimate), SPV (Men Casual & 

Ladies), SPV (Children), SPV (Youth Boy, Youth Girl), SPV 

(Beauty, Bag & Accessories). Secara umum tugas supervisor dapat 

digambarkan sebagai berikut: 

a) Membuat rencana mengenai aspek manajemen dalam 

meningkatkan volume penjualan.  
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b) Menjalankan program department store kepada bawahan. 

c) Membuat laporan persediaan dan pengecekan barang. 

d) Memotivasi karyawan untuk meningkatkan produktivitas kerja. 

e) Melakukan pengawasan rutin terhadap counter pada kususnya 

dan terhadap toko pada umumnya.  

f) Cs Agen bertugas Memberi pelayanan yang prima terhadap 

konsumen, Memahami informasi produk kepada konsumen 

sehingga kebutuhan konsumen terpenuhi. Maintenance 

mengatur penetapan barang dan penyesuaian tema penataan 

barang sesuai dengan event apa yang sedang berlangsung pada 

saat itu. 

2. Metode Pengumpulan Data 

a. Deskripsi Responden 

Setelah diadakan penelitian dan pengambilan data dilapangan, 

maka penulis memperoleh berbagai data tentang Analisis Motivasi, 

Kepuasan Kerja Dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan PT. 

Matahari Department Store Medan Mall. Data-data yang diperoleh 

responden yang akan disajikan dalam bentuk analisis data dengan sampel 

60 orang responden yang merupakan sampel dalam penelitian ini. 

Tabel 4.1 

Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Sumber: Data diolah (2023) 

No  Jenis Kelamin Jumlah (Orang) Persentase (%) 

1 Perempuan 35 58,3% 

2 Laki-Laki 25 41,7% 

Total 60 100% 
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Berdasarkan Tabel 4.1 dapat dijelaskan bahwa responden dengan 

jenis kelamin perempuan sebanyak 35 orang (58,3%) dan laki-laki 25 

orang (41,7%). Dengan demikian responden pada penelitian ini 

didominasi oleh jenis kelamin perempuan dengan jumlah 35 orang 

(58,3%). 

Tabel 4.2 

Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan Terakhir 

Sumber : Data diolah (2023)  

 

Berdasarkan Tabel 4.2 diatas, maka diketahui bahwa jumlah 

responden dengan tingkat pendidikan SMU sebanyak 18 orang (30%), 

responden dengan tingkat pendidikan diploma sebanyak 14 orang 

(23,3%) dan responden dengan tingkat pendidikan sarjana sebanyak 28 

orang (46,7%). 

Tabel 4.3 

Responden Berdasarkan Lama Bekerja 

Sumber: Data diolah (2023)  

Berdasarkan Tabel 4.3 diatas diketahui bahwa jumlah responden 

dengan lama bekerja 1-5 Tahun sebanyak 28 orang (46,7%), responden 

dengan lama bekerja 5-10 Tahun sebanyak 22 orang (36,7%) dan 

No Pendidikan Jumlah (Orang) Persentase (%) 

1 SMU 18 30% 

2 Diploma 14 23,3% 

3 Sarjana 28 46,7% 

Total 60 100% 

No Lama Bekerja Jumlah (Orang) Persentase (%) 

1 1-5 Tahun 28 46,7% 

2 5-10 Tahun 22 36,7% 

3 >10 Tahun 10 16,6% 

Total 60 100% 
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responden dengan lama bekerja >10 Tahun sebanyak 10 orang (16,6%). 

b. Analisis Deskriptif 

Deskriptif penyebaran angket ada pernyataan untuk setiap variabel 

penyataan yang harus diisi oleh responden yang berjumlah 60 responden. 

Jawaban kuesioner disediakan dalam 5 alternatif jawaban yaitu: 

1. Sangat Setuju (SS):  : Skor 5 

2. Setuju (S)   : Skor 4 

3. Ragu-Ragu (R)  : Skor 3 

4. Tidak Setuju (TS)  : Skor 2 

5. Sangat Tidak Setuju (STS) : Skor 1 

Berikut ini adalah hasil dari jawaban responden untuk variabel 

Motivasi (X1), Kepuasan Kerja (X2) dan Disiplin Kerja (X3) Terhadap 

Kinerja Karyawan (Y) PT. Matahari Department Store Medan Mall. 

Tabulasi Jawaban Responden Variabel Motivasi (X1) 

Tabel 4.4 dibawah ini dijelaskan data berdasarkan jawaban 

kuesioner dari penelitian variabel Motivasi. 

Tabel 4.4 

Tabulasi Jawaban Responden Variabel Motivasi (X1) 

 
Jawaban Responden 

 

No. 

 

Pernyataan 

Frekuensi  

Total 

 

Mean 

 

Kategori 

SS 

 

S R 

 

TS 

 

STS 

 

1. Prestasi yang saya capai saat 

ini sudah sangat 

memuaskan.  

 

13 

 

26 

 

19 

 

2 

 

0 

 

230 

 

3,83 

 

Baik 

2. Prestasi yang saya capai 

sangat membantu dan 

bermanfaat dalam pekerjaan 

 

10 

 

32 

 

15 

 

2 

 

1 

 

228 

 

3,80 

 

Baik 

3. Saya lebih menikmati 

bekerja sama dengan orang 

lain dari pada bekerja 

sendiri. 

 

5 

 

41 

 

13 

 

1 

 

0 

 

230 

 

3,83 

 

Baik 
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Jawaban Responden 

 

No. 

 

Pernyataan 

Frekuensi  

Total 

 

Mean 

 

Kategori 

SS 

 

S R 

 

TS 

 

STS 

 

4. Saya cenderung membangun 

hubungan yang erat dengan 

para rekan sekerja maupun 

pelanggan. 

 

15 

 

28 

 

15 

 

1 

 

1 

 

235 

 

3,92 

 

Baik 

5. Selama saya bekerja di 

tempat ini saya diberi 

kesempatan untuk 

mengembangkan 
kemampuan/potensi saya. 

 

 

11 

 

 

36 

 

 

12 

 

 

1 

 

 

0 

 

 

237 

 

 

3,95 

 

 

Baik 

6. Saya sering bekerja keras 

untuk mendapatkan 

kesempatan promosi jabatan 

 

7 

 

42 

 

10 

 

1 

 

0 

 

235 

 

3,92 

 

Baik 

Sumber: Data diolah (2023) 

Berdasarkan Tabel 4.4 diatas deskripsi variabel motivasi 

menunjukkan variabel dalam kategori baik. Variabel motivasi rata-rata 

tertinggi terdapat pada pernyataan ke lima dengan mean sebesar 3,95 

dengan kategori baik, sedangkan rata-rata terendah pada pernyataan ke 

dua dengan mean sebesar 3,80 dengan kategori baik. 

Tabulasi Jawaban Responden Variabel Label Kepuasan Kerja (X2) 

Tabel 4.5 dibawah ini dijelaskan data berdasarkan jawaban 

kuesioner dari penelitian variabel Kepuasan Kerja. 

Tabel 4.5 

Tabulasi Jawaban Responden Variabel Kepuasan Kerja (X2) 

 
Jawaban Responden 

 

No. 

 

Pernyataan 

Alternatif Jawaban  

Total 

 

Mean 

 

Kategori 

SS 

 

S 

 

R 

 

TS 

 

STS 

 

1. Saya senang dengan 

tanggung jawab yang ada 

dari pekerjaan saya saat ini. 

 

10 

 

35 

 

15 

 

0 

 

0 

 

235 

 

3,92 

 

Baik 

2. Saya senang dengan 

pekerjaan saat ini karena 

sesuai dengan kemampuan. 

 

12 

 

30 

 

16 

 

1 

 

1 

 

231 

 

 

3,85 

 

Baik 

3. Saya menerima upah yang 

cukup dan sesuai, 

berdasarkan tanggung jawab 

 

 

7 

 

 

35 

 

 

18 

 

 

0 

 

 

0 

 

 

229 

 

 

3,82 

 

 

Baik 
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Jawaban Responden 

 

No. 

 

Pernyataan 

Alternatif Jawaban  

Total 

 

Mean 

 

Kategori 

SS 

 

S 

 

R 

 

TS 

 

STS 

 

pekerjaan yang diberikan 

pada saya. 

4. Saya merasa senang karena 

penghasilan dari pekerjaan 

saat ini dapat mencukupi 

kebutuhan hidup setiap hari. 

 

5 

 

45 

 

10 

 

0 

 

0 

 

235 

 

3,92 

 

Baik 

5. Saya senang dengan 

penilaian untuk promosi 

berdasarkan prestasi dan 
hasil kerja karyawan. 

 

11 

 

34 

 

13 

 

1 

 

1 

 

233 

 

3,88 

 

Baik 

6. Saya merasa senang karena 

ada kesempatan terbuka 

untuk dipromosikan. 

 

6 

 

39 

 

12 

 

3 

 

0 

 

228 

 

3,80 

 

Baik 

7. Atasan dalam memberikan 

peringatan kepada 

karyawan kurang tegas. 

 

5 

 

41 

 

14 

 

0 

 

0 

 

231 

 

3,85 

 

Baik 

8. Saya dapat menyelesaikan 

pekerjaan saya dengan baik 

sekalipun tanpa pengawasan 

yang ekstra. 

 

7 

 

33 

 

19 

 

1 

 

0 

 

226 
 

3,77 
 

Baik 

9. Saya senang bekerja dengan 

rekan kerja yang memiliki 

motivasi kerja yang tinggi. 

 

11 

 

33 

 

12 

 

4 

 

0 

 

231 

 

3,85 

 

Baik 

10. Saya senang bekerja dengan 

rekan kerja yang saling 

membantu menyelesaikan 
pekerjaan. 

 

11 

 

32 

 

14 

 

3 

 

0 

 

231 

 

3,85 

 

Baik 

Sumber: Data diolah (2023)  

Berdasarkan Tabel 4.5 diatas deskripsi variabel kepuasan kerja 

menunjukkan variabel dalam kategori baik. Variabel motivasi rata-rata 

tertinggi terdapat pada pernyataan pertama dan ke empat dengan mean 

sebesar 3,92 dengan kategori baik, sedangkan rata-rata terendah pada 

pernyataan ke delapan dengan mean sebesar 3,80 dengan kategori baik. 

Tabulasi Jawaban Responden Variabel Label Disiplin Kerja (X3) 

Tabel 4.6 dibawah ini dijelaskan data berdasarkan jawaban 

kuesioner dari penelitian variabel Disiplin Kerja. 
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Tabel 4.6 

Tabulasi Jawaban Responden Variabel Disiplin Kerja (X3) 

 
Jawaban Responden 

 

No. 

 

Pernyataan 

Alternatif Jawaban  

Total 

 

Mean 

 

Kategori 
SS 

 

S 

 

R 

 

TS 

 

STS 

 

1. Tujuan dan pekerjaan yang 

dibebankan harus sesuai 

dengan kemampuan yang 

dimiliki. 

 

10 

 

39 

 

9 

 

2 

 

0 

 

237 

 

3,95 

 

Baik 

2. Melaksanakan tugas sesuai 

dengan kemampuan dimiliki. 

7 43 10 0 0 237 3,95 Baik 

3. Pimpinan memberikan 

contoh yang baik bagi 

bawahannya. 

 

10 

 

46 

 

1 

 

3 

 

0 

 

243 

 

4,05 

 

Baik 

4. Pimpinan harus menjadi 

teladan bagi bawahannya. 

10 42 7 1 0 241 4,02 Baik 

5. Balas jasa yang diterima 

kurang memuaskan dapat 

mempengaruhi kedisiplinan. 

 

11 

 

46 

 

3 

 

0 

 

0 

 

248 

 

4,13 

 

Baik 

6. Kesesuaian balas jasa yang 
diterima dengan lama 

bekerja. 

 
8 

 
42 

 
4 

 
6 

 
0 

 
232 

 
3,87 

 
Baik 

7. Saya merasa keadilan 

pimpinan sudah diterapkan 

dengan baik.  

 

15 

 

21 

 

23 

 

1 

 

0 

 

230 

 

3,83 

 

Baik 

8. Pimpinan bersikap adil pada 

karyawannya. 

10 38 12 0 0 238 3,97 Baik 

9. Pimpinan selalu mengawasi 

apa yang dilakukan para 

karyawannya.  

 

12 

 

25 

 

22 

 

1 

 

0 

 

228 

 

3,80 

 

Baik 

10. Pimpinan yang selalu 

mengawasi akan berdampak 

pada kedisiplinan. 

 

6 

 

46 

 

6 

 

2 

 

0 

 

234 

 

3,90 

 

Baik 

11 Sanksi hukuman yang 

diberikan sesuai dengan 

tingkat kesalahan yang 
dilanggar. 

 

10 

 

46 

 

4 

 

0 

 

0 

 

246 

 

4,10 

 

Baik 

12 Sansi hukuman sangat 

mengpengaruhi baik dan 

buruknya kedisiplinan. 

 

7 

 

41 

 

12 

 

0 

 

0 

 

235 

 

3,92 

 

Baik 

13 Ketegasan dalam mengambil 

keputusan sangat berkaitan 

dengan pekerjaan. 

 

8 

 

43 

 

6 

 

1 

 

2 

 

234 

 

3,90 

 

Baik 

14 Pimpinan yang berani 

bertindak tegas menerapkan 

hukuman akan diakui 

kepemimpinannya oleh 

karyawan. 

 

 

8 

 

 

40 

 

 

12 

 

 

0 

 

 

0 

 

 

236 

 

 

3,93 

 

 

Baik 

15 Kedisiplinan akan diterapkan 

apabila hubungan 

kemanusiaan dalam instansi 
berjalan dengan baik. 

 

7 

 

43 

 

10 

 

0 

 

0 

 

237 

 

3,95 

 

Baik 
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Jawaban Responden 

 

No. 

 

Pernyataan 

Alternatif Jawaban  

Total 

 

Mean 

 

Kategori 

SS 

 

S 

 

R 

 

TS 

 

STS 

 

16 Sikap saling menghormati 

antara pemimpin dan 

karyawan. 

 

11 

 

42 

 

6 

 

1 

 

0 

 

243 

 

4,05 

 

Baik 

Sumber: Data diolah (2023)  

Tabulasi Jawaban Responden Variabel Label Disiplin Kerja (X3) 

Berdasarkan Tabel 4.6 diatas deskripsi variabel disiplin kerja 

menunjukkan variabel dalam kategori baik. Variabel disiplin kerja rata-

rata tertinggi terdapat pada pernyataan ke lima dengan mean sebesar 4,13 

dengan kategori baik, sedangkan rata-rata terendah pada pernyataan ke 

sembilan dengan mean sebesar 3,80 dengan kategori baik. 

Tabel 4.7 

Tabulasi Jawaban Responden Variabel Kinerja Karyawan (Y) 

 
Jawaban Responden 

 

No. 

 

Pernyataan 

Alternatif Jawaban  

Total 

 

Mean 

 

Kategori 
SS 

 

S 

 

R 

 

TS 

 

STS 

 

1. Saya mengerjakan tugas 

dengan penuh ketelitian. 

9 41 10 0 0 239 3,98 Baik 

2. Saya dapat meminimalisasi 

tingkat kesalahan saya dalam 

bekerja. 

 

6 

 

42 

 

12 

 

0 

 

0 

 

234 

 

3,90 

 

Baik 

3. Saya mampu mencapai target 

yang ditetapkan pimpinan. 

9 42 6 2 1 236 3,93 Baik 

4. Saya dapat melebihi volume 
pekerjaan yang telah 

ditetapkan oleh pimpinan. 

 
7 

 
44 

 
8 

 
1 

 
0 

 
237 

 
3,95 

 
Baik 

5. Saya disiplin waktu dalam 

bekerja. 

6 45 9 0 0 237 3,95 Baik 

6. Saya selalu menyelesaikan 

pekerjaan dengan tepat waktu. 

8 47 4 1 0 242 4,03 Baik 

7. Saya mampu menggunakan 

perlatan yang tersedia dalam 

bekerja dengan efektif 

 

9 

 

31 

 

18 

 

2 

 

0 

 

227 

 

3,78 

 

Baik 

8. Saya sering memberikan 

pendapat atau usulan tentang 

anggaran kepada pimpinan 

saya 

 

7 

 

44 

 

4 

 

3 

 

2 

 

231 
 

3,85 
 

Baik 

9. Saya menjalin hubungan kerja 

yang baik antar karyawan. 

14 31 13 2 0 237 3,95 Baik 
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Jawaban Responden 

 

No. 

 

Pernyataan 

Alternatif Jawaban  

Total 

 

Mean 

 

Kategori 
SS 

 

S 

 

R 

 

TS 

 

STS 

 

10. Saya menjalin komuniasi 

yang baik antar karyawan. 

10 24 24 2 0 222 3,70 Baik 

Sumber: Data diolah (2023) 

Berdasarkan Tabel 4.7 diatas deskripsi variabel kinerja karyawan 

menunjukkan variabel dalam kategori baik. Variabel kinerja karyawan 

rata-rata tertinggi terdapat pada pernyataan ke enam dengan mean 

sebesar 4,03 dengan kategori baik, sedangkan rata-rata terendah pada 

pernyataan ke sepuluh dengan mean sebesar 3,70 dengan kategori baik. 

3. Hasil Uji Validitas dan Uji Reliabilitas 

a. Uji Validitas  

   Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya 

suatu kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika pernyataan pada 

kuesioner mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh 

kuesioner tersebut. Penelitian ini menggunakan sampel sejumlah (n) = 60 

maka besarnya df = 60-2 =58. Dengan α = 0,05 maka diperoleh rtabel 

sebesar 0,2542. 

Tabel 4.8 

Hasil Uji Validitas Variabel Motivasi (X1) 

 

No 

Pernyataan 

CorrectedIte Total 

Correlation (rhitung) 

rtabel Keterangan 

Item 1 0,463 0,2542 Valid 

Item2 0,708 0,2542 Valid 

Item 3 0,657 0,2542 Valid 

Item 4 0,475 0,2542 Valid 

Item 5 0,772 0,2542 Valid 

Item 6 0,672 0,2542 Valid 

  Sumber: SPSS versi 20 for Windows 
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   Berdasarkan tabel 4.8 diperoleh bahwa pengujian dari variabel 

Motivasi nilai Corrected Item Total Correlation (rhitung) tertinggi 0,772 dan 

nilai terendah sebesar 0,463. Pengujian seluruh item pernyataan dari 

Motivasi memiliki nilai yang lebih besar dari 0,2542. Dengan demikian 

dapat disimpulkan bahwa seluruh item pernyataan dari variabel Motivasi 

dinyatakan valid dan dapat digunakan dalam penelitian selanjutnya. 

Tabel 4.9 

Hasil Uji Validitas Variabel Kepuasan Kerja (X2) 
 

No 

Pernyataan 

CorrectedIte Total 

Correlation (rhitung) 

rtabel Keterangan 

Item 1 0,486 0,2542 Valid 

Item2 0,493 0,2542 Valid 

Item 3 0,503 0,2542 Valid 

Item 4 0,640 0,2542 Valid 

Item 5 0,758 0,2542 Valid 

Item 6 0,640 0,2542 Valid 

Item 7 0,500 0,2542 Valid 

Item 8 0,463 0,2542 Valid 

Item 9 0,466 0,2542 Valid 

Item 10 0,532 0,2542 Valid 

 Sumber: SPSS versi 20 for Windows 

Berdasarkan tabel 4.9 di atas diperoleh bahwa pengujian dari 

variabel Kepuasan Kerja nilai Corrected Item Total Correlation (rhitung) 

tertinggi 0,758 dan nilai terendah sebesar 0,463. Pengujian seluruh item 

pernyataan dari Kepuasan Kerja memiliki nilai yang lebih besar dari 

0,2542. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa seluruh item 

pernyataan dari variabel Kepuasan Kerja dinyatakan valid dan dapat 

digunakan dalam penelitian selanjutnya. 
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Tabel 4.10 

Hasil Uji Validitas Variabel Disiplin Kerja (X3) 
 

No 

Pernyataan 

CorrectedIte Total 

Correlation (rhitung) 

rtabel Keterangan 

Item 1 0,795 0,2542 Valid 

Item 2 0,558 0,2542 Valid 

Item 3 0,340 0,2542 Valid 

Item 4 0,823 0,2542 Valid 

Item 5 0,461 0,2542 Valid 

Item 6 0,548 0,2542 Valid 

Item 7 0,653 0,2542 Valid 

Item 8 0,468 0,2542 Valid 

Item 9 0,629 0,2542 Valid 

Item 10 0,460 0,2542 Valid 

Item 11 0,401 0,2542 Valid 

Item 12 0,481 0,2542 Valid 

Item 13 0,565 0,2542 Valid 

Item 14 0,398 0,2542 Valid 

Item 15 0,496 0,2542 Valid 

Item 16 0,803 0,2542 Valid 

  Sumber: SPSS versi 20 for Windows 

  Berdasarkan tabel 4.10 di atas diperoleh bahwa pengujian dari 

variabel Disiplin Kerja nilai Corrected Item Total Correlation (rhitung) 

tertinggi 0,823 dan nilai terendah sebesar 0,340. Pengujian seluruh item 

pernyataan dari Disiplin Kerja memiliki nilai yang lebih besar dari 

0,2542. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa seluruh item 

pernyataan dari variabel Disiplin Kerja dinyatakan valid dan dapat 

digunakan dalam penelitian selanjutnya. 
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Tabel 4.11 

Hasil Uji Validitas Variabel Kinerja Karyawan (Y) 
 

No 

Pernyataan 

CorrectedIteTotal 

Correlation (rhitung) 

rtabel Keterangan 

Item 1 0,618 0,2542 Valid 

Item 2 0,391 0,2542 Valid 

Item 3 0,570 0,2542 Valid 

Item 4 0,594 0,2542 Valid 

Item 5 0,340 0,2542 Valid 

Item 6 0,386 0,2542 Valid 

Item 7 0,582 0,2542 Valid 

Item 8 0,429 0,2542 Valid 

Item 9 0,423 0,2542 Valid 

Item 10 0,626 0,2542 Valid 

 Sumber: SPSS versi 20 for Windows 

  Berdasarkan tabel 4.11 di atas diperoleh bahwa pengujian dari 

variabel Kinerja Karyawan nilai Corrected Item Total Correlation (rhitung) 

tertinggi 0,626 dan nilai terendah sebesar 0,340. Pengujian seluruh item 

pernyataan dari Keputusan Pembelian Pelanggan memiliki nilai yang 

lebih besar dari 0,2542. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa 

seluruh item pernyataan dari variabel Kinerja Karyawan dinyatakan valid 

dan dapat digunakan dalam penelitian selanjutnya. 

b. Uji Reliabilitas 

Uji reliabilitas dilakukan untuk menguji apakah kuesioner layak 

digunakan sebagai instrumen penelitian atau reliabel. Reliabel artinya data 

yang diperoleh melalui kuesioner hasilnya konsisten bila digunakan untuk 

penelitian ini. Hasil uji reliabilitas dalam penelitian ini sebagai berikut: 
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Tabel 4.12 

Hasil Uji Reliabilitas  

 

Variabel Cronbach’s Alpha 

Based On 

Standardized 

Cronbach’s 

alpha 

N of 

Items 

Keterangan 

Motivasi (X1) 0,60 0,659 6 Reliabel 

Kepuasan Kerja (X2) 
0,60 

0,732 
10 

Reliabel 

Disiplin Kerja (X3) 
0,60 

0,850 
16 

Reliabel 

Kinerja Karyawan (Y) 
0,60 

0,656 
10 

Reliabel 

 Sumber: SPSS versi 20 for Windows 

Berdasarkan Tabel 4.12 diatas hasil perhitungan uji reliabilitas 

dengan menggunakan software SPSS 20 dapat dilihat pada Cronbach’s 

Alpha. Data dinyatakan reliabel apabila nilai Cronbach’s Alpha > 0,60. 

Berdasarkan hasil uji reliabilitas maka dapat disimpulkan variabel 

motivasi, kepuasan kerja, disiplin kerja dan kinerja karyawan memiliki 

nilai diatas 0,60. 

4. Uji Asumsi Klasik 

a. Uji Normalitas  

  Uji normalitas merupakan salah satu bagian dari uji persyaratan 

analisis data atau uji asumsi klasik, artinya sebelum melakukan analisis 

statistik untuk uji hipotesis dalam hal ini adalah analisis regresi, maka data 

penelitian tersebut harus di uji kernormalan distribusinya. Dasar 

Pengambilan Keputusan dalam Uji Normalitas K-S: 

1) Jika nilai signifikansi (Sig.) > 0,05 maka data penelitian berdistribusi 

normal. 

2) Sebaliknya, jika nilai signifikansi (Sig.) < 0,05 maka data penelitian 

tidak berdistribusi normal. 
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Tabel 4.13 

Uji Normalitas 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 Unstandardized Residual 

N 60 

Normal Parametersa,b 
Mean 0E-7 

Std. Deviation 1.95294106 

Most Extreme Differences 

Absolute .061 

Positive .044 

Negative -.061 

Kolmogorov-Smirnov Z .476 

Asymp. Sig. (2-tailed) .977 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

Sumber: SPSS versi 20 for Windows 

  Berdasarkan tabel 4.13, diketahui bahwa nilai signifikansi variabel 

uji normalitas Asiymp.Sig (2-tailed) sebesar 0,977 lebih besar dari 0,05. 

Maka sesuai dengan dasar pengambilan keputusan dalam uji normalitas 

kolmogorov-smirnov di atas, dapat disimpulkan bahwa data berdistribusi 

normal. 

 
Gambar 4.3 Hasil Uji Normalitas – Histogram 

Sumber: SPSS versi 20 for Windows 

 

  Berdasarkan Gambar 4.3 menjelaskan bahwa histogram terlihat 
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bahwa garis dan histogramnya melintang dari kiri ke kanan. Gambar ini 

menunjukkan bahwa data yang telah diolah sudah terdistribusi secara 

normal. 

 
Gambar 4.4 Hasil Uji Normalitas - P-Plot 

Sumber: SPSS versi 20 for Windows 

 

Hasil P-Plot terlihat pada gambar 4.4 bahwa data menyebar 

disekitaran garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal, maka dapat 

disimpulkan bahwa model regresi telah memenuhi asumsi normalitas. 

b. Uji Multikolinearitas  

  Multikolinearitas adalah suatu keadaan dimana antar variabel 

bebas saling mempengaruhi sangat kuat. Persamaan regresi ganda yang 

baik adalah persamaan yang berbahasa dari multikolinearitas. Ada 

tidaknya masalah multikolinearitas dalam sebuah model regresi dapat 

dideteksi dengan nilai VIF (variance Inflation factor) dari nilai Tolerance 

suatu model regresi dikatakan bebas dari masalah multikolinearitas. 

Pengujian dapat dilakukan dengan melihat nilai Tolerance dan Variance 
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Inflation Factor (VIF) pada model regresi. Kriteria pengambilan 

keputusan terkait uji multikolinearitas adalah sebagai beriku; 

1) Jika nilai VIF < 10 atau nilai Tolerance > 0,10, maka dinyatakan tidak 

terjadi multikolinearitas. 

2) Jika nilai VIF > 10 atau nilai Tolerance < 0,10, maka dinyatakan 

terjadi multikolinearitas. 

Tabel 4.14 

Hasil Uji Multikolinearitas  
Coefficientsa 

Model Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

1 

(Constant) 
  

MOTIVASI .860 1.162 

KEPUASAN_KERJA .840 1.191 

DISIPLIN_KERJA .974 1.027 

a. Dependent Variable: KINERJA_KARYAWAN 

Sumber: SPSS versi 20 for Windows 

Pada tabel 4.14 di atas dapat dilihat bahwa nilai tolerance variabel 

motivasi, kepuasan kerja dan disiplin kerja > 0,10 yang berarti bebas dari 

masalah multikolinearitas dan hasil perhitungan nilai VIF juga 

menunjukkan memiliki nilai VIF kurang dari 10,00. Maka dapat 

disimpulkan bahwa tidak ada masalah multikolinearitas antar variabel 

independen dalam model regresi pada penelitian ini. 

c. Uji Heteroskedastisitas  

  Uji heteroskedastisitas dilakukan untuk mengetahui apakah dalam 

sebuah model regresi terjadi ketidaksamaan varians dari residual suatu 

pengamatan ke pengamatan lain disebut homokedastisitas, sedangkan 

untuk varians yang berbeda disebut heteroskedastisitas. Ada atau tidaknya 

heteroskedastisitas dapat dilihat dari grafik plot antara nilai prediksi 
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variabel terkait (dependen) yaitu ZPRED dengan nilai residualnya 

SRESID. Deteksi ada atau tidaknya heteroskedastisitas dapat dilakukan 

dengan melihat ada tidaknya pola tertentu pada grafik scatterplot antar 

SRESID dan ZPRED dimana sumbu Y adalah Y yang telah diprediksi. 

 
 

Gambar 4.5 Hasil Uji Heteroskedastisitas – Scatterplot 

Sumber: SPSS versi 20 for Windows 

 

  Berdasarkan gambar 4.4 di atas menunjukkan bahwa tidak ada pola 

yang jelas, serta titik-titik menyebar di atas dan di bawah angka 0 pada 

sumbu Y. Jadi, dapat dikatakan dalam model regresi ini tidak terjadi 

heteroskedastisitas, sehingga model regresi layak dipakai untuk variabel 

motivasi, kepuasan kerja dan disiplin kerja yang menginterpretasikan 

variabel kinerja karyawan. 

5. Analisis Regresi Linier Berganda 

Hasil dan interpretasi analisis regresi maka digunakan untuk 

persamaan. Persamaan atau model tersebut berisi konstanta dan koefisien - 

koefisien regresi yang di dapat dari hasil pengolahan data yang telah 

dilakukan sebelumnya, sehingga didapat persamaan akhir sebagai berikut 
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Tabel 4.15 

Analisis Regresi Linier Berganda 
Coefficientsa 

Model Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) 1.218 3.956  .308 .759 

MOTIVASI .214 .106 .173 2.018 .048 

KEPUASAN_KERJA .191 .076 .217 2.511 .015 

DISIPLIN_KERJA .403 .047 .697 8.664 .000 

a. Dependent Variable: KINERJA_KARYAWAN 

Sumber: SPSS versi 20 for Windows 

 

Berdasarkan Tabel 4.15 diatas, maka persamaan regresi linier 

berganda dalam penelitian ini adalah: 

Y = 1,218+ 0,214 X1 + 0,191 X2+0,403 X3 

Hasil dapat dilihat dari keterangan sebagai berikut: 

1) Pada model regresi ini, nilai konstanta yang tercantum sebesar 1,218 

dapat diartikan jika variabel bebas dalam model diasumsikan sama 

dengan nol, secara rata-rata variabel diluar model tetap akan 

meningkatkan kinerja karyawan tetap sebesar 1,218 satu-satuan atau 

dengan kata lain jika variabel motivasi, kepuasan kerja dan disiplin kerja 

tidak ditingkatkan, maka kinerja karyawan masih sebesar 1,218. 

2) Nilai besaran koefisien regresi B1 sebesar 0,214 pada penelitian ini dapat 

diartikan bahwa ketika motivasi (X1) mengalami peningkatan sebesar satu 

satuan, maka akan meningkatkan kinerja karyawan sebesar 0,214. 

3) Nilai besaran koefisien regresi B2 sebesar 0,191 pada penelitian ini dapat 

diartikan bahwa variabel kepuasan kerja (X2) sebesar 0,191 yang 

menunjukkan bahwa ketika kepuasan kerja mengalami peningkatan 

sebesar atau satu satuan, maka akan meningkatkan kinerja karyawan 

sebesar 0,191. 
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4) Nilai besaran koefisien regresi B3 sebesar 0,403 pada penelitian ini dapat 

diartikan bahwa variabel disiplin kerja (X3) sebesar 0,403 yang 

menunjukkan bahwa ketika disiplin kerja mengalami peningkatan sebesar 

atau satu satuan, maka akan meningkatkan kinerja karyawan sebesar 

0,403 . 

6. Uji Kesesuaian (Test Goodness Of Fit) 

a. Uji Parsial (Uji t) 

  Hasil pengujian hipotesis secara parsial dapat dilihat pada Tabel 

4.16 berikut: 

Tabel 4.16 

Hasil Uji t (Parsial) 

Model Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) 1.218 3.956  .308 .759 

MOTIVASI .214 .106 .173 2.018 .048 

KEPUASAN_KERJA .191 .076 .217 2.511 .015 

DISIPLIN_KERJA .403 .047 .697 8.664 .000 

a. Dependent Variable: KINERJA_KARYAWAN 

Sumber: SPSS versi 20 for Windows 

  Berdasarkan Tabel 4.16 untuk mencari ttabel menggunakan rumus 

df= n-k, dengan taraf signifikan 5%:2 = 2,5% (uji dua sisi). Penelitian ini 

menggunakan sampel sejumlah (n) = 60 dan (k) Seluruh variabel 

independen dan dependen = 4, maka besarnya df = 60-4= 56 maka 

diperoleh ttabel sebesar 2,003. 

1) Hasil analisis menggunakan SPSS 20 thitung pada variabel motivasi (X1) 

sebesar 2,018 > ttabel 2,003 dan probilitas (sig) ternyata 0,048 < 0,05. 

Berdasarkan hasil yang diperoleh maka H0 ditolak dan Ha diterima 

yang artinya bahwa secara parsial variabel motivasi berpengaruh 
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positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Matahari 

Department Store Medan Mall. 

2) Hasil analisis menggunakan SPSS 20 thitung pada variabel kepuasan 

kerja (X2) sebesar 2,511 > ttabel 2,003 dan probilitas (sig) ternyata 0,015 

< 0,05. Berdasarkan hasil yang diperoleh maka H0 ditolak dan Ha 

diterima yang artinya bahwa secara parsial variabel kepuasan kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT. 

Matahari Department Store Medan Mall 

3) Hasil analisis menggunakan SPSS 20 thitung pada variabel disiplin kerja 

(X3) sebesar 8,664 > ttabel 2,003 dan probilitas (sig) ternyata 0,000 < 

0,05. Berdasarkan hasil yang diperoleh maka H0 ditolak dan Ha 

diterima yang artinya bahwa secara parsial variabel disiplin kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT. 

Matahari Department Store Medan Mall. 

b. Uji Simultan (Uji F) 

Hasil Pengujian Uji F pada penelitian ini dapat dilihat pada Tabel 

4.17 di bawah ini: 

Tabel 4.17 

Hasil Uji F (Simultan) 
ANOVAa 

Model Sum of 

Squares 

df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 412.909 3 137.636 34.252 .000b 

Residual 225.025 56 4.018   

Total 637.933 59    

a. Dependent Variable: KINERJA_KARYAWAN 

b. Predictors: (Constant), DISIPLIN_KERJA, MOTIVASI, KEPUASAN_KERJA 

Sumber: SPSS versi 20 for Windows 

 

   Hasil Uji F dalam penelitian ini, diketahui nilai signifikansi 0,000. 

Dimana disyaratkan nilai signifikansi F lebih kecil dari 5% atau 0,05. 
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Untuk mencari Ftabel (df1= k-1= 4-1=3) sedangkan (df2 = n – k (60-4=56) 

Ftabel 2,77. Fhitung 34,252 > Ftabel 2,77 maka H0 ditolak dan Ha diterima, 

artinya bahwa secara simultan motivasi, kepuasan kerja dan disiplin kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT. 

Matahari Department Store Medan Mall. 

7. Uji Koefisien Determinasi (R2) 

  Hasil pengujian Koefisien Determinasi dapat dilihat pada Tabel 

4.18 berikut: 

Tabel 4.18 

Hasil Uji Koefisien Determinasi 
Model Summaryb 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the 

Estimate 

1 .805a .647 .628 2.005 

a. Dependent Variable: KINERJA_KARYAWAN 

b. Predictors: (Constant), DISIPLIN_KERJA, MOTIVASI, KEPUASAN_KERJA 
Sumber: SPSS versi 20 for Windows 

 

Berdasarkan Tabel 4.18 dapat dilihat bahwa Adjusted R Square 

sebesar 0,628 atau 62,8% yang dapat disebut koefisien determinasi yang 

dalam hal ini berarti kinerja karyawan dapat diperoleh dan dijelaskan oleh 

variabel motivasi, kepuasan kerja dan disiplin kerja sedangkan sisanya 

31,2% dapat dijelaskan dengan variabel independen lain yang tidak dibahas 

dalam penelitian ini. 

 

B.  Pembahasan 

Penelitian ini bertujuan untuk menguji variabel Motivasi (X1), Kepuasan 

Kerja (X2) dan Disiplin Kerja (X3) Terhadap Kinerja Karyawan (Y) PT. Matahari 

Department Store Medan Mall. Berdasarkan analisis yang telah dilakukan, 

pembahasan tentang hasil penelitian adalah sebagai berikut: 
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1. Pengaruh Motivasi (X1) Terhadap Kinerja Karyawan (Y) PT. Matahari 

Department Store Medan Mall. 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa motivasi (X1) berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan (Y). Hal ini terlihat dari hasil uji-t yang bertanda 

positif dengan nilai thitung sebesar 2,018 > ttabel 2,003 dengan sig. 0,048 < 

0,05. Berdasarkan hasil tersebut, maka dapat disimpulkan bahwa Hipotesis 1 

(pertama) dalam penelitian ini teruji dan dapat diterima. Arah positif 

menunjukkan bahwa motivasi yang dilakukan dapat meningkatkan Terhadap 

kinerja karyawan PT. Matahari Department Store Medan Mall. Hasil 

penelitian ini juga mendukung penelitian terdahulu Bagus & Edy (2018) yang 

berjudul Analisis Pengaruh Motivasi Kerja, Disiplin Kerja dan Kepuasan 

Kerja terhadap Kinerja Karyawan (Studi Pada PT. Cen Kurir Indonesia 

Jakarta) dimana nilai thitung sebesar 3,565 lebih besar dari ttabel 1,995 

menunjukkan bahwa variabel motivasi berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan dengan signifikan 0,001 lebih kecil dari 0,05 ini 

sejalan dengan teori yang dikemukakan Sunyoto (2015:4) motivasi merupakan 

sebagai keadaan yang mendorong keinginan individu untuk melakukan 

kegiatan tertentu untuk mencapi keinginannya .  

2. Pengaruh Kepuasan Kerja (X2) Terhadap Kinerja Karyawan (Y) PT. 

Matahari Department Store Medan Mall. 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja (X2) 

berpengaruh tehadap Keputusan Pembelian Pelanggan (Y). Hal ini terlihat dari 

hasil uji-t yang bertanda positif dengan nilai thitung sebesar 2,511 lebih besar 

dari ttabel 2,003 dengan sig. 0,015 lebih kecil dari 0,05. Berdasarkan hasil 
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tersebut, maka dapat disimpulkan bahwa Hipotesis 2 (kedua) dalam penelitian 

ini teruji dan dapat diterima. Arah positif menunjukkan bahwa kepuasan kerja 

yang dilakukan dapat meningkatkan terhadap kinerja karyawan PT. Matahari 

Department Store Medan Mall, Hasil penelitian ini juga mendukung penelitian 

terdahulu Bagus & Edy (2018) yang berjudul Analisis Pengaruh Motivasi 

Kerja, Disiplin Kerja dan Kepausan Kerja terhadap Kinerja Karyawan (Studi 

Pada PT. Cen Kurir Indonesia Jakarta) dimana nilai thitung sebesar 2,585 

lebih besar dari ttabel 1,995 menunjukkan bahwa variabel kepuasan kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan (Studi Pada PT. 

Cen Kurir Indonesia Jakarta) dengan signifikan 0,012 lebih kecil dari 0,05. 

Sejalan dengan teori yang dikemukakan Afandi (2018:74) kepuasan kerja 

yaitu sikap positif dari tenaga kerja pada perasaan atau tingkah laku terhadap 

pekerjaan melalui penilaian suatu pekerjaan sebagai rasa menghargai dalam 

mencapai salah satu nilai penting pekerjaan.  

3. Pengaruh Disiplin Kerja (X3) Terhadap Kinerja Karyawan (Y) PT. 

Matahari Department Store Medan Mall. 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa disiplin kerja (X3) berpengaruh 

tehadap kinerja karyawan (Y). Hal ini terlihat dari hasil uji-t yang bertanda 

positif dengan nilai thitung sebesar 8,664 lebih besar dari ttabel 2,003 dengan 

sig. 0,000 lebih kecil dari 0,05. Berdasarkan hasil tersebut, maka dapat 

disimpulkan bahwa Hipotesis 3 (ketiga) dalam penelitian ini teruji dan dapat 

diterima. Arah positif menunjukkan bahwa kepuasan kerja yang dilakukan 

dapat meningkatkan terhadap kinerja karyawan (Y) PT. Matahari Department 

Store Medan Mall Hasil penelitian ini juga mendukung penelitian terdahulu 
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Bagus & Edy (2018) yang berjudul Analisis Pengaruh Motivasi Kerja, 

Disiplin Kerja dan Kepausan Kerja terhadap Kinerja Karyawan (Studi Pada 

PT. Cen Kurir Indonesia Jakarta) dimana nilai thitung sebesar 2,536 lebih 

besar dari ttabel 1,995 menunjukkan bahwa variabel disiplin kerja berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan dengan signifikan 0,013 lebih 

kecil dari 0,05 ini sejalan dengan teori yang dikemukakan Malayu Hasibuan 

(2016:193) disiplin kerja kesadaran seseorang dalam menaati peraturan yang 

berlaku yamg ditetapkan oleh perusahaan. 

4. Pengaruh Motivasi (X1), Kepuasan Kerja (X2) dan Disiplin Kerja (X3) 

Terhadap Kinerja Karyawan (Y) PT. Matahari Department Store Medan 

Mall. 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa motivasi (X1), kepuasan kerja 

(X2) dan disiplin kerja (X3) berpengaruh tehadap kinerja karyawan (Y). Hal ini 

terlihat dari hasil uji F yang bertanda positif dengan nilai Fhitung sebesar 

34,252 lebih besar dari Ftabel 2,77 dengan sig. 0,000 lebih kecil dari 0,05. 

Berdasarkan hasil tersebut, maka dapat disimpulkan bahwa Hipotesis 4 

(keempat) dalam penelitian ini teruji dan dapat diterima. Arah positif 

menunjukkan bahwa secar simultan variabel motivasi, kepuasan kerja dan 

disiplin kerja yang dilakukan dapat meningkatkan terhadap kinerja karyawan 

PT. Matahari Department Store Medan Mall Hasil penelitian ini juga 

mendukung penelitian terdahulu Bagus & Edy (2018) yang berjudul Analisis 

Pengaruh Motivasi Kerja, Disiplin Kerja dan Kepausan Kerja terhadap Kinerja 

Karyawan (Studi Pada PT. Cen Kurir Indonesia Jakarta) dimana nilai Fhitung 

sebesar 31,632 lebih besar dari Ftabel 2,74 menunjukkan bahwa motivasi kerja, 
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disiplin kerja dan kepuasan kerja secara simultan berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan dengan signifikan 0,000 lebih kecil dari 

0,05 ini sejalan dengan teori yang dikemukakan Kasmir (2016:182) 

mendefenisikan kinerja merupakan hasil kerja atau perilakuyang dicapai 

dalam menyelesaikan suatu pekerjaan dalam periode tertentu. 
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BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

 

A. Kesimpulan 

Hasil penelitian mengenai Analisis Motivasi, Kepuasan Kerja Dan 

Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan PT. Matahari Department Store 

Medan Mall, maka dapat disimpulkan: 

1. Motivasi secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Kinerja Karyawan. Hasil Uji t variabel Motivasi menunjukkan bahwa thitung 

sebesar 2,018 sedangkan ttabel 2,003 dengan nilai signifikan 0,048 lebih 

kecil dari 0,05 maka H0 ditolak H1 diterima. 

2. Kepuasan Kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Kinerja Karyawan. Hasil Uji t variabel Kepuasan Kerja menunjukkan 

bahwa thitung sebesar 2,511 sedangkan ttabel 2,003 dengan nilai signifikan 

0,015 lebih kecil dari 0,05 maka H0 ditolak H2 diterima. 

3. Disiplin Kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Kinerja Karyawan. Hasil Uji t variabel Disiplin Kerja menunjukkan bahwa 

thitung sebesar 8,664 sedangkan ttabel 2,003 dengan nilai signifikan 0,000 

lebih kecil dari 0,05 maka H0 ditolak H3 diterima. 

4. Motivasi, Kepuasan Kerja dan Disiplin Kerja secara simultan berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Hasil Uji F 

menunjukkan bahwa Fhitung sebesar 34,252 sedangkan Ftabel 2,77 dengan 

nilai signifikan 0,000 lebih kecil dari 0,05 maka H0 ditolak H4 diterima. 
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B. Saran 

Berdasarkan kesimpulan dari hasil penelitian dan evaluasi, maka saran 

yang dapat diberikan penelitian adalah sebagai berikut: 

1. Dari hasil kesimpulan penelitian pada variabel motivasi masih ada 

indikator yang lebih rendah yaitu kebutuhan akan prestasi (need for 

achievement) dengan pernyataan prestasi yang dicapai karyawan sangat 

memuaskan. Peneliti menyarankan hendaknya pimpinan PT. Matahari 

Department Store Medan Mall dapat memotivasi bawahan untuk 

mencapai tujuan perusahaan. 

2. Dari hasil kesimpulan penelitian pada variabel kepuasan kerja masih ada 

indikator yang lebih rendah yaitu pengawas dengan pernyataan karyawan 

dapat menyelesaikan pekerjaan dengan baik sekalipun tanpa pengawasan 

yang ekstra maka peneliti menyarankan kepada pimpinan PT. Matahari 

Department Store Medan Mall untuk memberikan apresiasi atas hasil 

kerja karyawan serta senantiasa memberikan pengarahan kepada 

karyawan dalam mengerjakan suatu pekerjaan. 

3. Dari hasil kesimpulan penelitian pada variabel disiplin kerja masih ada 

indikator terendah yaitu teladan pimpinan dengan pernyataan pimpinan 

memberikan contoh yang baik bagi bawahannya. Peneliti menyarankan 

pimpinan PT. Matahari Department Store Medan Mall harus lebih tegas 

dalam penerapan sanksi agar semua karyawan disiplin dalam melakukan 

pekerjaan dengan cara jam kerja karyawan harus memprioritaskan 

pekerjaan terlebih dahulu agar dapat berjalan lancar. 

4. Dari hasil kesimpulan penelitian pada variabel kinerja masih ada 



80 
 

indikator terendah yaitu waktu (Jangka Waktu) dengan pernyataan 

karyawan disiplin waktu dalam bekerja. Peneliti menyarankan kepada 

pimpinan PT. Matahari Departmen Store Medan Mall meningkatkan 

kinerja karyawan dengan baik dengan cara disiplin waktu dalam 

melaksanakan tugas dan tanggung jawab yang diberikan sehingga 

kinerja yang dihasilkan optimal dan sesuai yang diharapkan perusahaan. 
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