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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh dari loyalitas, komitmen, dan
disiplin kerja terhadap kinerja.-pegawai-PDAM. Tirta Sari Binjai. Populasi pada
penelitian ini berjumlah 146 orang pegawai dengan jumiah sampel yang diambil
sebanyak 59 pegawai sebagai responden. Jumlah sampel ditentukan dengan rumus
Slovin. Pengumpulan data dilakukan dengan menggunakan metode kuesioner.
Data penelitian dianalisis secara kuantitatif menggunakan metode regresi linear
berganda dengan bantuan aplikasi SPSS 24.0. Hasil analisis kuantitatif
menunjukkan bahwa loyalitas, komitmen, dan disiplin kerja baik secara parsial
maupun secara Simultan berpengaruh positif dan signifikan. terhadap kinerja
pegawai PDAM Tirta Sari Binjai. Dimana secara parsial dengan uji t
menunjukkan bahwa loyalitas memiliki thiung bernilai 2,607 dengan signifikan
sebesar 0,012, komitmen memiliki thiwng bernilai 5,132 dengan signifikan sebesar
0,000, dan disiplin kerja memiliki thitung bernilai 2,516 dengan. signifikan sebesar
0,015 sehingga variabel yang paling dominan mempengaruhi Kinerja pegawai
adalah variabel komitmen karena memiliki nilai thiwng terbesar yaitu sebesar 5,132.
Hasil uji simultan-dengan uji F menunjukkan bahwa Fhiung Yang dihasilkan
bernilai 159,704 dengan signifikan sebesar 0,000. Hasil uji determinasi
menunjukkan bahwa 89,1% dari kinerja pegawai dapat dijelaskan dan diperoleh
dari loyalitas, komitmen, dan disiplin kerja, sedangkan sisanya diperoleh dari
faktor lain. Dimana Kinerja pegawal memiliki~hubungan yang sangat kuat
terhadap loyalitas, komitmen, dan disiplin kerja.

Kata Kunci : Loyalitas, Komitmen, Disiplin Kerja, Kinerja Pegawai.



ABSTRACT

This research was conducted to examine the effect of loyalty, commitment, and
work discipline on the performance of-PDAM Tirta Sari Binjai employees. The
population in this research amounted to 146 employees with the number of
samples taken as many as 59 employees as respondents. The number of samples
was determined by, the Slovin formula. Data collection was done by using a
guestionnaire method. The research data were analyzed quantitatively using the
multiple linear regression method with the help of the SPSS 24.0 application. The
results of the quantitative analysis showed that loyalty, commitment, and work
discipline either partially or simultaneously had a positive and significant effect
on the performance of PDAM Tirta Sari Binjai employees. Where partially the t-
test showed that loyalty had a tcount of 2.607 with a significance of 0.012,
commitment-had a t-count of 5.132 with a significance of -0.000, and work
discipline had a t-count of 2.516 with a significance of 0.015 so that the most
dominant variable affecting employee performance is the commitment variable
because it has the largest tcount value of 5.132. The results of the simultaneous
test with the F test show that the resulting Fcount is 159.704 with a significant
value of 0.000. The results of the determination test show that 89.1% of employee
performance can be explained and obtained from loyalty, commitment, and work
discipline, while the rest is obtained from other factors. Where employee
performance has a very strong relationship with loyalty, commitment, and work
discipline.

Keywords: Loyalty, Commitment, Work Discipline, Employee Performance.
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BAB |
PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan suatu hal yang sangat penting dan
harus dimiliki dalam upaya mencapai tujuan organisasi atau perusahaan. Sumber
daya manusia merupakan elemen utama organisasi dibandingkan dengan elemen
sumber daya yang lain seperti modal, teknologi, karena manusia itu sendiri yang
mengendalikan faktor lain. Loyalitas adalah kesetiaan dan kepatuhan seorang atau
sekelompok pegawai ternadap organisasi dimana ia melaksanakan pekerjaan sehari-
hari. Loyalitas merupakan kondisi yang mengikat antara pegawai dengan
perusahaannya, karena loyalitas bukan hanya kesetiaan yang tercermin dari
seberapa lama seseorang bekerja di dalam organisasi perusahaan, namun dapat
dilihat juga dari seberapa besar pikiran, ide, gagasan, serta kinerjanya tercurah
sepenuhnya kepada perusahaan itu.

Loyalitas selalu menjadi topik yang menarik untuk dijadikan pembahasan.
Begitu banyak fenomena di masyarakat yang terjadi terkait kesetiaan atau loyalitas
ini. Loyalitas sendiri menurut Hasibuan (2010) merupakan salah satu unsur yang
digunakan dalam penilaian anggota yang mencakup kesetiaan terhadap
pekerjaannya, jabatannya dan organisasi. Kesetiaan ini dicerminkan oleh kesediaan
anggota menjaga dan membela organisasi di dalam maupun luar pekerjaan dari
rongrongan orang yang tidak bertanggung jawab. Dalam dunia industri, banyak
konsumen yang memilih setia untuk menggunakan produk usaha kecil yang belum
punya nama. Namun banyak juga konsumen yang sebentar bentar beralih ke produk

lain, meskipun produk-produk tersebut merupakan produk yang sudah mendunia.



Loyalitas merupakan kesadaran diri pegawai yang ditunjukan dengan
kesetiannya terhadap perusahaan walaupun perusahaan dalam keadaan terbaik dan
terburuk. Loyalitas pegawai yang tinggi terhadap perusahaan tidak akan tumbuh
begitu saja apabila kondisi dan perlakuan perusahaan terhadap pegawai tidak ikut
mendukungnya. Apabila suatu perusahaan mengalami keadaan dimana loyalitas
pegawainya rendah atau mengalami penurunan maka sudah sewajarnya jika
perusahaan mengadakan intropeksi diri mengenai faktor faktor yang mungkin
menjadi penyebabnya. Loyalitas adalah suatu sikap mental dari pegawai yang
ditunjukkan dengan sikap setianya terhadap perusahaan walaupun perusahaan
dalam keadaan baik maupun buruk. Maka dari itu loyalitas juga bisa diartikan
sebagai kesetiaan yang diberikan pegawai kepada perusahaan dimana perusahaan
mampu membalasnya dengan baik kepada pegawati.

Menurut kamus ilmiah populer loyalitas berasal dari kata loyal yang berarti
setia. Menurut Tjiptono (2016:77) loyalitas merupakan kesetiaan pegawai terhadap
perusahaan yang akan dapat menimbulkan rasa tanggung jawab. Menurut siagian
(2015) loyalitas adalah suatu kecenderungan pegawai untuk tidak pindah ke
perusahaan lain. Loyalitas berpengaruh pada kenyamanan pegawai untuk bekerja
pada suatu perusahaan dan merupakan hal yang paling penting untuk dimiliki setiap
pegawai di perusahaan ataupun instansi manapun. Menurut Hasibuan, (2014) bahwa
loyalitas atau kesetiaan merupakan salah satu unsur yang digunakan dalam
penilaian pegawai yang mencakup kesetiaan terhadap pekerjanya, jabatan dan
organisasi. Loyalitas dapat dikatakan sebagai kesetiaan seseorang terhadap suatu
hal yang bukan hanya berupa kesetiaan fisik semata, namun lebih pada kesetiaan

non fisik seperti pikiran dan perhatian.



Menurut Allen dan Geyskens dalam Omar, Jusoff dan Husein (2010), loyalitas
pegawai dapat dimengerti sebagai sebuah komitmen yang efektif. Menurut Efferin
dan Hartono (2012), loyalitas pegawai terhadap pemimpin diinformasikan dalam
kesadaran diri pegawai tersebut terkait nilai-nilai etika untuk.mengarahkan sumber
daya untuk kepentingan organisasi. Loyalitas merupakan suatu kondisi sikap
seseorang untuk tetap -memegang teguh kesetiaan baik kepada perusahaan, atasan,
maupun kepada rekan kerja. Diharapkan seorang pegawai memiliki sikap loyalitas
yang tinggi sehingga efektivitas dan efesiensi pencapaian tujuan perusahaan akan
tercapai dengan baik dalam suatu perusahaan.

Loyalitas pegawai atau kesetiaan sering kali menjadi pernyataan serius dalam
sebuah perusahaan. Istilah loyalitas sering kali di perdengarkan oleh pakar
pemasaran maupun praktisi bisnis. Loyalitas merupakan konsep yang tampak
mudah dibicarakan dalam banyak hal. Secara harfiah loyal berarti setia, atau
loyalitas dapat diartikan sebagai kesetiaan. Kesetiaan ini timbul dari kesadaran
sendiri. Loyalitas para pegawai bukan hanya sekedar kesetiaan fisik atau
keberadaannya di dalam organisasi, namun termasuk pilihan, perhatian, gagasan,
serta dedikasinya tercurah sepenuhnya kepada organisasi. Saat ini loyalitas para
pegawai bukan sekedar menjalankan tugas-tugas serta kewajibannya sebagai
pegawai yang sesuai dengan uraian-uraian tugasnya atau disebut juga dengan job
description.

Menurut Sudimin (dalam Ratnasari, 2011) loyalitas berarti kesediaan pegawai
dengan selurun kemampuan, keterampilan, pikiran dan waktu untu ikut serta
mencapai tujuan perusahaan dan menyimpan rahasia perusahaan serta tidak

melakukan tindakan-tindakan yang merugikan perusahaan selama orang itu masih



bertugas sebagai pegawai. Muafi (dalam Adham, 2012) mengatakan bahwa
loyalitas pegawai berkaitan dengan partisipasi pegawainya. Semakin tinggi
partisipasi pegawai maka akan semakin tinggi kecenderungan mereka untu
menunjukan loyalitas, dan pada gilirannya loyalitas akan menghasilkan kohesi
kelompok, yang lebih lanjut kohesi kelompok ini akan mengakibatkan karyawa
tetap setia tinggal sebagai anggota organisasi.

Komitmen diartikan kemampuan seseorang dalam menjalankan kewajiban,
bertanggung jawab dan janji yang membatasi seseorang untuk melakukan sesuatu.
Pegawai dengan komitmen yang tinggi dapat menunjukkan kinerja yang optional.
Seseorang yang bergabung dalam organisasi dituntut memiliki komitmen dalam
dirinya. Komitmen organisasional tidak hanya memiliki arti loyalitas pasif, tetapi
juga melibatkan “hubungan aktif dan keinginan pegawai untuk memberikan
kontribusi yang berarti pada organisasi. Semakin tinggi komitmen, semakin tinggi
pula kecenderungan seseorang untuk diarahkan pada tindakan yang sesuai dengan
standar kinerja pegawai (Chugthai & Zafar, 2016). Hal ini didukung oleh penelitian
sebelumnya yang dilakukan Fitriastuti (2011) dan Tolentino (2013), menyatakan
bahwa komitmen organisasi sangat besar pengaruhnya terhadap kinerja seseorang.

Komitmen profesional dapat didefenisikan sebagai (1) Sebuah kepercayaan
pada dan penerimaan terhadap tujuan-tujuan dan nilai-nilai dan profesi (2) Sebuah
kemauan untuk menggunakan usaha yang sungguh-sungguh guna kepentingan
profesi, (3) sebuah keinginan untuk memelihara keanggotaan dallam profesi
(Aranya dkk, 2012). Komitmen pegawai pada organisasi merupakan dimensi
perilaku yang dapat digunakan untuk mengukur dan mengevaluasi kekuatan

pegawai dalam bertahan dan melaksanakan tugas dan kewajibannya pada



organisasi.

Menurut Maredith and Smith Dalam juhdi et al (2014), menemukan bahwa
“komitmen organisasi merupakan prediktor penting dari intention to turnover.”
Menurut Hilton (2015) “komitmen organisasi adalah keyakinan kuat yang dimiliki
pegawai dalam menerima tujuan serta nilai-nilai organisasi, bersedia berusaha
sebaik mungkin atas nama organisasi serta memiliki keinginan yang kuat untuk
tetap berada dalam organisasi tersebut.”

Komitmen pegawai organisasi terhadap nilai-nilai organisasi sebenarnya dapat
diciptakan dengan membentuk budaya yang sesuai dengan orang-orang di dalam
organisasi. Hal ini disebabkan budaya organisasi akan memicu pegawai untuk
berpikir, berprilaku dan bersikap sesuai dengan nilai-nilai organisasi (Sutanto,
2012). Komitmen pegawai terhadap organisasi merupakan fenomena sebagai
implikasi dari berbagai perubahan yang terjadi. Hawkins (2019) dalam Khuzaini
dan Kaihatu (2018) membuktikan bahwa sikap kerja pegawai yang mengalami
perubahan pesat adalah komitmen pegawai terhadap organisasi tempat mereka
bekerja.

Komitmen merupakan kondisi psikologis yang mencirikan hubungan antara
pegawai dengan organisasi dan memiliki implikasi bagi keputusan individu untuk
tetap berada atau meninggalkan organisasi. Namun demikian sifat dari kondisi
psikologis untuk tiap bentuk komitmen sangat berbeda. Komitmen merupakan salah
satu faktor yang menjadi pembeda manajemen sumber daya manusia dengan
personel management. Konsep komitmen dikembangkan oleh Meyer and Allen-
(2017) yang membagi komitmen menjadi tiga komponen.

Disiplin yang baik mencerminkan rasa tanggung jawab seseorang terhadap



tugas-tugas yang diberikan kepada pegawai. Karena dengan semakin
berkembangnya suatu organisasi/perusahaan dan semakin tingginya teknologi yang
digunakan oleh perusahaan dan semakin tingginya teknologi yang digunakan oleh
perusahaan, menyebabkan sering terjadinya perubahan serta semakin luasnya
pekerjaan yang akan diemban oleh tenaga kerja, sehingga. perlu diadakan
pendisiplinan agar tujuan organisasi/perusahaan dapat tercapai.

Disiplin_kerja pada hakekatnya adalah menumbuhkan kesadaran bagi para
pekerjanya untuk ~melakukan tugas yang telah dibebankan, di mana
pembentukannya tidak timbul dengan sendirinya, melainkan harus dibentuk melalui
pendidikan formal maupun non formal, serta motivasi yang ada pada setiap pegawai
harus dikembangkan dengan baik. Dengan demikian semakin tingginya disiplin
kerja setiap pegawail yang didukung oleh keahlian, upah, atau gaji yang layak, maka
akan mempengaruhi aktivitas-aktivitas dari instansi itu sendiri. Untuk mencapai
tujuan yang diinginkan yang tidak hanya para pemimpin memotivasi pegawai, sama
pentingnya adalah faktor untuk meningkatkan disiplin dalam pelaksanaan kinerja
pegawai menurut Hasibuan (2017) “Disiplin adalah kesadaran dan kesediaan
seseorang mentaati semua peraturan perusahaan dan norma-norma yang berlaku”.
Kesadaran adalah sikap seseorang yang secara sukarela mentaati semua peraturan
dan sadar akan tugas dan tanggung jawabnya. Jadi, dia akan mematuhi mengerjakan
semua tugasnya dengan baik, bukan atas paksaan.

Disiplin kerja juga berkaitan dengan sanksi yang perlu diberikan kepada
pegawai yang melakukan pelanggaran. Menurut Mangkunegara (2019:131),
“pelaksanaan sanksi terhadap pelanggar disiplin dengan memberikan peringatan

harus segera, konsisten dan impersonal”. Sehingga pegawai lebih mematuhi



peraturan yang merupakan kewajiban yang harus ditaati dan tidak menghiraukan
keputusan-keputusan maupun nilai yang berlaku. Disiplin kerja dapat dilihat
sebagai sesuatu yang besar manfaatnya, baik bagi-kepentingan perusahaan maupun
bagi pegawai. Bagi perusahaan adanya disiplin kerja akan -menjamin terpeliharanya
tata tertib dan kelancaran pelaksanaan tugas, sehingga diperoleh hasil yang optimal
dan target perusahaan akan tercapai. Dan bagi pegawai akan diperoleh suasana kerja
yang menyenangkan sehingga akan menambah semangat kerja dalam melaksanakan
pekerjaan.

Wahid (2016), disiplin kerja adalah kesadaran dan kesediaan seseorang
mentaati semua peraturan perusahaan dan norma-norma- sosial- yang berlaku.
Dengan disiplin kerja pegawai dapat lebih bertanggung jawab terhadap tugasnya
sehingga bisa mendapatkan Kkinerja yang lebih baik yang dapat membangun
produktivitas pegawai tersebut dan disiplin kerja harus dibangun pada setiap
pegawai mulai dari dini. Singodimedijo dalam sutrisno (2019:91) mengatakan,
“Disiplin berasal dari sikap kesediaan dan kerelaan seseorang untuk mematuhi dan
mentaati norma-norma peraturan yang berlaku disekitarnya. Disiplin kerja dalam
suatu organisasi bertujuan agar semua pegawai yang ada dalam perusahaan tersebut
bersedia dengan sukarela mematuhi serta mentaati setiap tata tertib yang berlaku
tanpa ada paksaan. Disiplin kerja yang baik dapat dilihat dari tingginya kesadaran
para pegawai dalam mematuhi serta mentaati segala peraturan dan tata tertib yang
berlaku.

Menurut (Handoko, 2011 dan Sinambela, 2016) disiplin kerja adalah kesediaan
seseorang yang timbul dengan kesadaran sendiri untuk mengikuti peraturan-

peraturan yang berlaku dalam organisasi. Menurut Heidjrachman (2012)



(Sinambela 2016), disiplin kerja adalah setiap perorangan dan juga kelompok yang
menjamin adanya kepatuhan terhadap “perintah”. Sedangkan menurut Davis dalam
sinambela (2016), disiplin kerja penerapan pengelolaan untuk memperteguh dan
melaksanakan pedoman-pedoman.organisasi. Berdasarkan ketiga konsep di atas
dapat disimpulkan bahwa disiplin kerja adalah kepatuhan pada peraturan atau
perintah.

Disiplin_adalah prosedur yang mengkoreksi atau menghukum bawahan karena
melanggar peraturan atau prosedur (Arifin, 2017). Disiplin sebagai kegiatan
manajemen untuk menjalankan standar-standar organisasional. Kegiatan yang
dilaksanakan untuk mendorong para pegawai agar mengikuti. berbagai standar dan
aturan, sehingga penyelewengan-penyelewengan dapat dicegah (Handoko,
2012:2018).

Disiplin adalah kesadaran dan kesediaan seseorang mentaati semua peraturan
dan norma-norma sosial yang berlaku. Kesadaran adalah sikap seseorang secara
sukarela mentaati semua peraturan dan sadar akan tugas dan tanggung jawabnya.
Kesediaan adalah suatu sikap, tingkah laku, dan perbuatan seseorang yang sesuai
dengan peraturan perusahaan yang baik yang tertulis maupun tidak (Hasibuan,
2019:193-194). Selain itu menurut Handoko, (2011:2018) bahwa disiplin adalah
kegiatan manajemen untuk menjalankan standar-standar organisasional.

Hasibuan (2012:193) menyatakan disiplin adalah kesadaran dan kesediaan
seseorang mentaati semua peraturan perusahaan dan norma-norma social
perusahaan. Disiplin akan menyebabkan pegawai melakukan aktifitas berdasarkan
standar yang telah ditetapkan. Penerapan disiplin secara konsisten dan komitmen

oleh seluruh jajaran perusahaan pada semua level akan memberikan kepuasan kerja.



Disiplin menunjukan suatu kondisi atau sikap hormat yang ada pada diri pegawai
terhadap peraturan dan ketetapan perusahaan. Dengan demikian, bila peraturan atau
ketetapan yang ada dalam perusahaan itu diabaikan atau sering dilanggar, maka
pegawai mempunyai disiplin kerja yang baik. Sebaliknya, bila pegawai tunduk pada
ketetapan perusahaan, menggambarkan adanya kondisi disiplin yang baik.

Kinerja imerupakan suatu hasil kerja yang dicapai’ seseorang dalam
melaksanakan tugas-tugasnya yang diberikan kepadanya yang didasarkan atas
kecakapan pengalaman, dan kesungguhan serta waktu, kinerja merupakan gabungan
dari tiga faktor penting yaitu kemampuan dan minat seorang pekerja, penerimaan
atas penjelasan delegasi tugas dan peran serta tingkat motivasi seorang pekerja.
Semakin tinggi tingkat faktor di atas, maka semakin besarlah kinerja pegawai.
(Hasibuan, 2015). Kinerja pada umumnya diartikan sebagai kesuksesan seseorang
dalam melaksanakan suatu pekerjaan. Mangkunegara (2014) mengemukakan bahwa
“kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kualitas yang dicapai oleh seorang
pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang
diberikan kepadanya”.

Pegawai merupakan penggerak operasi organisasi, sehingga jika kinerja
meningkat, maka kinerja organisasi juga akan meningkat. Para pegawai disarankan
untuk meningkatkan kinerjanya agar memiliki sikap dan perilaku yang
mencerminkan tanggung jawab, loyalitas, serta kedisiplinan. Kinerja pegawai
dipengaruhi oleh beberapa faktor baik yang yang berhubungan dengan tenaga kerja
itu sendiri maupun yang berhubungan dengan lingkungan perusahaan atau
organisasi.

Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas yang dicapai oleh seseorang pegawai
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dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan
kepadanya (Mangkunegara, 2017). Dalam pandangan lain, kinerja adalah hasil kerja
yang dicapai individu sesuai dengan-peran dan tugasnya dalam periode tertentu,
yang dicapai dihubungkan dengan ukuran nilai atau standar tertentu dari organisasi
tempat individu tersebut bekerja (Umam, 2018). Selanjutnya adalah kinerja adalah
tentang melakukan pekerjaan dan hasil yang dicapai dari pekerjaan tersebut. Kinerja
adalah tantangan apa yang dikerjakan dan bagaimana cara mengerjakannya
(Wibowo, 2017).

Kinerja pegawai salah satunya dapat dilihat dari tingkat kedisiplinan pegawai.
Kinerja adalah fungsi dari motivasi, kecakapan dan persepsi peranan (Stoner, 2019).
Suntoro (Tika, 2016) menyatakan bahwa kinerja merupakan hasil kerja yang dapat
dicapai seseorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi dalam rangka
mencapai tujuan organisasi dalam periode waktu. Kinerja pegawai merupakan hasil
kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang diberikan
kepadanya untuk mencapai target kerja. Pegawai dapat bekerja dengan baik bila
memiliki kinerja yang tinggi sehingga dapat menghasilkan kerja yang baik. Kinerja
pegawai merupakan salah satu faktor penentu keberhasilan instansi atau organisasi
dalam mencapai tujuannya. Kinerja (performance) mengacu kepada kadar
pencapaian tugas-tugas yang membentuk sebuah pekerjaan pegawai. Kinerja
merefleksikan seberapa baik pegawai memenuhi persyaratan sebuah pekerjaan.
Kinerja pegawai merupakan salah satu indikator keberhasilan operasi perusahaan
atau lembaga pemerintahan dalam mencapai tujuannya. Timbulnya prestasi
dipengaruhi oleh beberapa faktor pendorong baik yang berasal dari luar individu

maupun dari dalam individu. Kinerja pegawai sangat menentukan kemajuan suatu
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perusahaan atau lembaga pemerintahan. Kinerja setiap pegawai dapat diukur
dengan melihat kuantitas dan kualitas kerja yang telah dilakukannya.

PDAM tirtasari Binjai adalah sebuah perusahaan yang bergerak dalam bidang
pengelolahaan dan pendistribusian air minum untuk wilayah kota Binjai dan
sekitarnya. PDAM tirtasari yang perannya sebagai penyedia air minum kota binjai
secara resmi dikukuhkan pendiriannya pada tahun 1976, melalui peraturan Daerah
Kotamadya Tingkat 1l Binjai No. 12 tahun 1976 tentang Pendirian Perusahaan
Daerah Air Minum Kota Binjai yang disahkan oleh Gubernur Kepala Daerah
Tingkat 1 Sumatera Utara dengan surat keputusan nomor 362/1/GSU tanggal 15 juni
1976 dan telah diundangkan dalam lembaran Daerah Kotamadya Tingkat Il Binjai
Nomor 2 Seri A tanggal 18 juni 1976. Kegiatan perusahaan telah ditetapkan yaitu
mengesahkan penyediaan air bersih yang sehat dan memenuhi syarat bagi
masyarakat daerah Kota Binjai. Tujuannya didirikannya perusahaan Daerah Air
Minum Tirta Sari Binjai ini adalah untuk ikut serta melaksanakan pembangunan
ekonomi nasional dalam rangka untuk meningkatkan kesejahteraan kesehatan dan
memenuhi kebutuhan rakyat.

Loyalitas pada pegawai PDAM tirtasari Binjai masih dibilang sangat kurang
dimana para pegawai kurang memberikan kemampuan, keterampilan, pikiran dan
waktu untuk ikut serta mencapai tujuan perusahaan, pemimpin sangat jarang
memperhatikan untuk mengontrol dan mengkoordinir para anggotanya untuk
membuat tujuan perusahaan agar dapat terwujud. Sehingga para pegawai PDAM
tirtasari Binjai masih banyak yang tidak memperdulikan dan kurang acuh
memegang komitmen perusahaan mereka untuk belajar tanggung jawab akan
pekerjaannya. Serta berkurangnya kedisiplinan para pegawai PDAM tirtasari Binjai

untuk mematuhi pada peraturan yang berlaku, sebab karena menurunnya akan hal
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itu membuat kinerja pegawai ikut menurun.

Berdasarkan latar belakang diatas, peneliti merasa tertarik untuk membahas
tentang loyalitas, komitmen dan disiplin kerja_terhadap kinerja pegawai pada
PDAM tirtasari Binjai. Adapun hasil dari penelitian ini akan disajikan dalam bentuk
skripsi yang berjudul : “Pengaruh Loyalitas, Komitmen dan Disiplin Kerja

Terhadap Kinerja Pegawai Pada PDAM Tirta Sari Binjai”

B. Identifikasi Masalah

Berdasarkan identifikasi masalah di atas maka dapat diidentifikasi masalahnya,

sebagai berikut:

1. Kurangnya tanggung jawab atau kesanggupan seorang pegawai dalam
menyelesaikan pekerjaan yang diserahkan kepada dirinya dengan baik,
tepat waktu, serta tidak berani mengambil resiko untuk keputusan yang
dibuat atau tindakan yang dilakukan, dimana masalah ini berkaitan dengan
tingkat loyalitas pegawai pada perusahaan.

2. Tingginya tingkat kemangkiran pegawai hal ini juga mempengaruhi
komitmen pegawai pada perusahaan.

3. Kurangnya ketegasan kepada para bawahan yang tidak mematuhi
kedisiplinan kerja.

4. Hasil kualitas dari kinerja pegawai PDAM Tirta Sari Binjai saat ini

menurun.

C. Batasan Masalah
Pada (X1) Loyalitas pembahasan yang dibahas hanya berfokus pada dalam
masalah tanggung jawab & kesanggupan pegawai Pdam Tirta Sari Binjai, untuk

(X2) komitmen pembahasan yang dibahas hanya berfokus pada tingkat
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kemangkiran pegawai Pdam Tirta Sari Binjai, pada (X3) disiplin kerja batasan
masalah yang dibahas hanya berfokus pada tingkat ketegasan atasan Pdam Tirta
Sari Binjai, untuk kinerja pegawai (YY) batasan masalah hanya berfokus untuk
mencari bagaimana pengaruh dari loyalitas, komitmen, dan disiplin kerja terhadap
kinerja pegawai pdam tirta sari binjai.

Seperti yang dijabarkan dan dirincikan diatas karena adanya keterbatasan dana,
waktu dan pengetahuan penulis maka dalam penelitian ini penulis perlu membatasi
supaya masalah. yang diteliti lebih jelas dan terperinci. Jadi, penelitian ini dibatasi
pada masalah Pengaruh Loyalitas, Komitmen dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja

Pegawai pada PDAM Tirta Sari Binjai.

D. Rumusan Masalah
Masalah yang dapat dirumuskan menjadi beberapa rumusan masalah adalah,
sebagai berikut:
1. Apakah Loyalitas secara parsial berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Kinerja Pegawai Pada PDAM Tirta Sari Binjai?
2. Apakah Komitmen secara parsial berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Kinerja Pegawai Pada PDAM Tirta Sari Binjai?
3. Apakah Disiplin Kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Kinerja Pegawai Pada PDAM Tirta Sari Binjai?
4. Apakah Loyalitas, Motivasi dan Disiplin Kerja berpengaruh positif dan
signifikan secara simultan terhadap Kinerja Pegawai Pada PDAM Tirta

Sari Binjai?
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E. Tujuan Penelitian
Adapun penelitian yang dilakukan ini memiliki beberapa tujuan penelitian
sebagai berikut:
1. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh loyalitas secara parsial
terhadap kinerja pegawai pada PDAM Tirta Sari Binjai.
2. Untuk. mengetahui dan menganalisis pengaruh komitmen secara parsial
terhadap Kinerja pegawai pada PDAM Tirta Sari Binjai.
3. Untuk'mengetahui dan menganalisis pengaruh disiplin kerja secara parsial
terhadap terhadap kinerja pegawai pada PDAM Tirta Sari Binjali.
4. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh loyalitas, komitmen dan
disiplin kerja secara simultan terhadap kinerja pegawai pada PDAM Tirta

Sari Binjal.

F. Manfaat Penelitian
Penelitian ini dianggap memberikan manfaat buat pembaca sebagai berikut:
1. Manfaat Teoritis
Hasil penelitian ini diharapkan dapat memperkaya wawasan pengetahuan
dan keilmuan yang berhubungan dengan loyalitas, komitmen dan disiplin kerja
terhadap kinerja pegawai.
2. Manfaat Praktis
a. Bagi Objek Penelitian
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan informasi bagi pegawai Pada
PDAM Tirta Sari Binjai serta sebagai bahan pertimbangan dalam menentukan

kebijakan kedepan guna meningkatkan kinerja pegawai.
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Bagi Peneliti

Peneliti ini dapat menambah pengetahuan dan mengaplikasikan teori-teori
tentang pengaruh loyalitas, kemitmen dan-disiplin kerja terhadap Kkinerja
pegawai pada PDAM Tirta Sari Binjai.
Bagi Peneliti Lain

Hasil peneliti-ini diharapkan dapat memberi sumber tambahan referensi

atau pembanding bagi peneliti lain yang memiliki penelitian yang serupa.

Keaslian Penelitian

Terdapat beberapa penelitian terdahulu yang hampir sama dengan penelitian

ini, salah satunya ialah penelitian yang dilakukan oleh Leti Marjanuardi dan Sri

langgeng Ratnasari tahun 2019. Adapun beberapa hal yang membedakan penelitian

tersebut dengan penelitian ini sebagai berikut:

1.

2.

Judul Penelitian

Penelitian terdahulu berjudul : Pengaruh Disiplin Kerja, Loyalitas dan
Pengembangan Karir Terhadap Kinerja Pegawai Yayasan Raudhatul Qur’an
Batam. Sedangkan penelitian penulis berjudul : Pengaruh Loyalitas,
Komitmen, dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Pegawai di PDAM Tirta Sari
Binjai.
Variabel Penelitian

Pada penelitian terdahulu terdapat tiga buah variabel bebas yang
digunakan yaitu Disiplin Kerja (X1), Loyalitas (X2), Pengembangan Karir (X3)
dan sebuah variabel terikat yaitu Kinerja Pegawai (Y). Pada penelitian yang
dilakukan oleh penulis, terdapat tiga buah variabel bebas yang digunakan yaitu

Loyalitas (X1), Komitmen (X2), Disiplin Kerja (X3) dan sebuah variabel terikat
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yaitu Kinerja Pegawai ().
Waktu Penelitian

Waktu penelitian terdahulu—dilakukan.. pada tahun 2019 sedangkan
penelitian dilakukan penulis ditahun 2021.
Tempat Penelitian

Tempat penelitian terdahulu dilakukan di Yayasan Raudhatul Qur’an
Batam sedangkan penelitian ini dilakukan di PDAM Tirta Sari Binjai.
Objek Penelitian, Populasi dan Sampel

Populasi-yang menjadi objek penelitian terdahulu merupakan Yayasan
Raudhatul Qur’an. Populasi penelitian terdahulu memiliki jumlah populasi
sebanyak 49 pegawai. Sampel yang digunakan sebanyak 49 orang pegawai.
Sedangkan populasi yang menjadi objek penelitian ini merupakan pegawai
PDAM Tirta Sari Binjai. Jumlah populasi sebanyak 146 pegawai. Sampel yang

digunakan sebanyak 59 pegawai.



BAB Il
TINJAUAN PUSTAKA

A. Landasan Teori

1.

a.

Kinerja Pegawai
Pengertian Kinerja Pegawai

Kinerja adalah sebuah kata dalam bahasa indonesia dasar ‘“kerja” yang
menterjemahkan- dari bahasa asing yaitu prestasi, bisa pula yang berarti
prestasi, bisa pula yang berarti hasil kerja. Istilah kinerja digunakan untuk
mengukur hasil yang telah dicapai sehubungan dengan kegiatan atau aktivitas
perusahaan, apakah kinerja perusahaan telah baik atau perlu adanya evaluasi-
evaluasi kebelakang mengenai hasil yang dicapai.

Kinerja (performance) pada umumnya diartikan sebagai Kinerja, hasil kerja
atau prestasi kerja. Kinerja memiliki makna yang cukup luas, bukan hanya
menyatakan sebagai hasil kerja, tetapi juga bagaimana proses kerja
berlangsung. Kinerja adalah tentang melakukan pekerjaan dan hasil yang
dicapai dari pekerjaan tersebut. Mengelola kinerja sebaiknya dilakukan secara
kolaboratif dan kooperatif antara pegawai, pemimpin, dan organisasi, melalui
pemahaman dan penjelasan kinerja dalam suatu kerangka kerja dan tujuan-
tujuan terencana, standar dan kompetensi yang disetujui bersama.

Kinerja merupakan suatu hasil kerja yang dihasilkan oleh seorang pegawai
diartikan untuk mencapai tujuan yang diharapkan. Kinerja adalah hasil kerja
yang dapat dicapai oleh seseorang atau kelompok orang dalam organisasi.
Sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing, dalam rangka

upaya mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara legal, tidak melanggar

17
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hukum dan sesuai dengan moral maupun etika.

Kinerja adalah hasil seseorang secara keseluruhan selama priode didalam
melaksanakan tugas, seperti standar hasil kerja, target atau sasaran kriteria yang
telah ditentukan terlebih dahulu dan telah disepakati bersama. Kinerja pegawai
tidak hanya sekedar informasi untuk dapat dilakukannya promosi atau
penetapan-gaji bagi perusahaan. Akan tetapi bagaimana perusahaan dapat
memotivasi pegawai dan mengembangkan satu rencana untuk memperbaiki
kemerosotan Kinerja dapat dihindari.

Pada dasarnya seseorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya yang
dibebankan kepadanya diharapkan untuk menunjukan suatu performance yang
terbaik yang bisa ditunjukan oleh pegawai tersebut, selain itu performance
yang ditunjukan oleh seorang pegawai tentu saja dipengaruhi oleh berbagai
faktor yang penting artinya bagi peningkatan hasil kerja yang menjadi tujuan
dari organisasi atau instansi dimana pegawai tersebut bekerja. Performance
atau kinerja dari seseorang pegawai pada khususnya dan organisasi pada
umumnya.

Dengan demikian persoalan kinerja pegawai juga berhubungan dengan
persoalan kemampuan orang untuk mengembangkan dirinya agar mampu
berkarya mencapai tujuan yang dikehendaki oleh organisasi. Untuk dalam
membahas keberhasilan atau kinerja seseorang perlu menetapkan suatu ukuran
tertentu untuk menilai apakah organisasi itu memiliki kinerja yang tinggi atau
rendah.

Istilah kinerja berasal dari kata job performance (prestasi kerja atau

prestasi sesungguhnya yang dicapai seseorang). Kinerja adalah hasil kerja
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seorang pegawai selama priode tertentu dibandingkan dengan berbagai
kemungkinan, misalnya standart target, sasaran, atau Kkriteria yang telah
ditentukan terlebih dahulu dan disepakati bersama.

Kinerja merupakan suatu kondisi yang harus diketahui dan diinformasikan
kepada pihak tertentu untuk mengetahui tingkat pencapaian hasil suatu instansi
dihubungkan dengan visi suatu organisasi atau perusahaan serta mengetahui
dampak_positif dan negatif dari suatu kebijakan operasional. Secara umum,
pengertian Kinerja adalah hasil pekerjaan yang dicapai seseorang berdasarkan
persyaratan-persyaratan pekerjaan. Suatu pekerjaan mempunyai persyaratan
tertentu untuk dapat dilakukan dalam mencapai tujuan yang disebut juga
sebagai standar pekerjaan. Untuk menentukan Kkinerja pegawai/pegawai baik
atau tidak, tergantung pada hasil yang diperoleh seorang pegawai atau pegawai
dalam mengerjakan pekerjaan sesuai persyaratan pekerjaan atau standar
kinerja.

Kinerja merupakan hasil kerja baik itu secara kualitas maupun kuantilas
yang telah dicapai pegawai, dalam menjalankan tugas-tugasnya sesuai dengan
tanggung jawab yang diberikan organisasi, dan hasil kerjanya tersebut
disesuaikan dengan hasil kerja yang diharapkan organisasi, melalui kriteria-
kriteria atau standar kinerja pegawai yang berlaku dalam organisasi.

Pada dasarnya seorang pegawai dalam melaksanakan tugas yang
dibebankan kepadanya diharapkan untuk menunjukan suatu performance yang
terbaik yang bisa ditunjukkan oleh pegawai tersebut, selain itu performance
yang ditunjukkan oleh seorang pegawai tentu saja dipengaruhi oleh berbagai

faktor yang penting artinya bagi peningkatan hasil kerja yang menjadi tujuan



20

dari organisasi atau instansi di mana pegawai tersebut bekerja.

Kinerja pegawai dalam priode waktu tertentu perlu dievaluasi atau dinilai
dimana penilaian terhadap kinerja pegawai- merupakan bagian dari proses
staffing, yang dimulai dari proses rekrutmen, seleksi, orientasi, penempatan,
pelatihan dan proses penilaian kerja. Kinerja merupakan suatu hasil kerja yang
dihasilkan- oleh seseorang pegawai diartikan untuk mencapai tujuan yang
diharapkan. Selain itu kinerja seorang pegawai merupakan hal yang bersifat
individual, " karena setiap pegawai mempunyai tingkat kemampuan yang
berbeda-beda dalam mengerjakan tugasnya.

Kinerja merupakan pencapaian hasil kerja pegawal atas tugas yang
dibebankan pimpinan kepadanya serta memiliki keterkaitan kuat dengan
kepuasan pelanggan, kontribusi ekonomi serta tujuan strategik organisasi.
Kinerja bersifat multidimensional dan memiliki variasi dalam pengukuran yang
disesuaikan pada kompleksitas faktor pembentuk kinerja.

Kinerja merupakan prestasi yang dapat kita perlihatkan atau kita nikmati
dari apa yang telah kita capai dalam menjalankan tugas atau pekerjaan yang
diberikan oleh atasan pada seorang berdasarkan kecakapan, pengalaman,
kesungguhan serta peluang atau waktu maupun kesempatan. Menurut Luthans
(2018:339) berpendapat bahwa kinerja tidak hanya dipengaruhi oleh sejumlah
usaha yang dilakukan seseorang, tetapi dipengaruhi pula oleh kemampuannya,
seperti: pengetahuan, pekerjaan, keahlian, serta bagaimana seseorang
merasakan peran yang dibawakannya.

Menurut Noor (2013:27) kinerja merupakan suatu kondisi yang harus

diketahui dan dikonfirmasikan kepada pihak tertentu untuk mengetahui tingkat
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pencapaian hasil individu dihubungkan dengan visi yang diemban suatu
organisasi, serta mengetahui dampak positif dan negatif dari suatu kebijakan
operasional. Menurut Fahmi (2012:83) Kkinerja secara umum merupakan
gambaran prestasi. yang . dicapai oleh : organisasi/perusahaan dalam
operasionalnua.

Menurut Mangkunegoraa dalam Riani (2011:98) mendefinisikan kinerja
adalah hasil kerja secara kualitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan.
Menurut Torang (2012:118) kinerja adalah kuantitas atau kualitas hasil kerja
individu atau sekelompok di dalam organisasi dalam. melaksanakan tugas
pokok dan fungsi yang berpedoman pada norma, standar operasional prosedur
kriteria dan ukuran yang telah ditetapkan atau yang berlaku dalam organisasi.

Menurut Kasmir (2016:182) kinerja adaalah hasil kerja dan perilaku kerja
yang telah dicapai dalam menyelesaikan tugas-tugas dan tanggung jawab yang
diberikan dalam suatu periode tertentu. Menurut Rivai (2012:191) Kinerja
adalah kesediaan seseorang atau kelompok orang untuk melakukan sesuatu
kegiatan dan menyempurnakannya sesuai dengan tanggung jawab dengan hasil
seperti yang diharapkan. Menurut Schemerhom (Binangun, 2012:113)
menyatakan bahwa kinerja adalah “Job performance is the quantiy and quality
of task accomplishements by an individual or group at work” (Kinerja adalah
kuantitas dan kualitas pekerjaan yang dapat diselesaikan oleh individu ataupun
kelompok dalam bekerja). Menurut Simamora (2019:89) menyatakan kinerja
pegawai adalah tingkat terhadap mana para pegawai mencapai persyaratan-

persyaratan pekerjaan.
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Menurut Mangkunegara (2010:67) dalam bukunya Manajemen Sumber
Daya Manusia Perusahaan, mengemukakan pengertian kinerja sebagai berikut:
“Kinerja adalah hasil kerja seeara kualitas.dan kuantitas yang dicapai oleh
seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab
yang diberikannya”. Menurut Wirawan (2019:5) menyatakan kinerja adalah
keluaran yang dihasilkan oleh fungsi-fungsi atau indikator-indikator suatu
pekerjaan atau secara profesi dalam waktu tertentu.

Menurut Prawirosentono (2019) dalam Sutrisno (2010:90) mengemukakan
pula bahwa kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau
sekelompok ‘orang dalam suatu organisasi, sesuai dengan wewenang dan
tanggung jawab ~masing-masing dalam rangka upaya mencapai tujuan
organisasi bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum, dan sesuai
dengan moral maupun etika.

Menurut Handoko (2011:135) kinerja diartikan sebagai proses melaui
mana organisasi-organisasi mengevaluasi atau menilai Kkinerja pegawai.
Menurut Basri dikutip dari Sinambela (2012:06) kinerja pengertiannya adalah
hasil atau tingkat keberhasilan seseorang atau keseluruhan selama periode
tertentu didalam melaksanakan tugas dibandingkan dengan berbagai
kemungkinan, seperti hasil kerja, target atau sasaran atau kriteria yang telah
ditentukan terlebih dahulu dan telah disepakati bersama.

Menurut Bangun (2012:2310 kinerja (Performance) adalah hasil pekerjaan
seseorang yang dicapai berdasarkan persyaratan-persyaratan pekerjaan (Job
requirement). Dapat disimpulkan bahwa kinerja pegawai adalah suatu hasil

pekerjaan seseorng berdasarkan tujuan organisasi yang dapat berupa
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produk/barang dan jasa. Menurut Soelaiman (2017:279) menjelaskan bahwa
kinerja merupakan sesuatu yang dikerjakan/dihasilkan dalam bentuk produk
maupun jasa oleh seseorang .atau sekolompok orang melalui kemampuan,
pengetahuan, kecakapan, dan pengalamannya.

Menurut Sedarmayanti (2013:260) kinerja adalah -hasil kerja yang dapat
dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi sesuai
dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing dalam upaya mencapai
tujuan organisasi yang bersangkutan. Menurut Bernardin (2013:19)
memberikan _definisi kinerja sebagai hasil kerja yang sangat berkaitan dengan
tujuan strategis dari suatu organisasi, kepuasan, pemberian kontribusi ekonomi.

Menurut Helfert dalam Gaol (2014:589) kinerja adalah suatu tampilan
keadaan secara utuh atas perusahaan selama periode waktu tertentu dan
merupakan hasil atau prestasi yang dipengaruhi oleh kegiatan operasional
perusahaan dalam memanfaatkan sumber-sumber daya yang dimiliki. Menurut
Moeheriono (2010:60) kinerja merupakan gambaran mengenai tingkat
pencapaian pelaksanaan suatu program kegiatan atau kebijakan dalam
mewujudukan sasaran, tujuan, visi, dan misi organisasi yang dituangkan
melalui perencanaan strategis suatu organisasi.

Menurut Pasalong (2017:175) mengatakan bahwa, kinerja adalah kualitas
perilaku yang beriorientasi pada tugas dan pekerjaan. Menurut Hasibuan
(2016:98) mengemukakan bahwa kinerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai
seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya
didasarkan atas kecakapan, pengalaman dan kesungguhan serta waktu.

Menurut Wibowo (2016:18) mengemukakan “Kinerja merupakan hasil
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pekerjaan yang mempunyai hubungan kuat strategis organisasi, kepuasan
konsumen dan memberikan kontribusi ekonomi”. Menurut Ratundo dan Sacket
(2016:76) mendefinisikan “Kinerja adalah _kegiatan yang mencakup semua
tindakan atau perilaku yang dikontrol oleh individu dan memberi kontribusi
pada pencapaian tujuan-tujuan perusahaan.

Menurut- Hariandja (2017:55) yang mengemukakan “Kinerja merupakan
hasil kerja yang dihasilkan oleh pegawai atau pegawai atau perilaku nyata yang
ditampilkan sesuai dengan perannya dalam organisasi. Menurut (Riani
2013:61) kinerja merupakan tingkat produktivitas seorang pegawai, relative
pada rekan kerjanya, pada beberapa hasil dan perilaku. yang terkait dengan
tugas. Kinerja dipengaruhi oleh variabel yang terkait dengan pekerjaan meliputi
role-stress dan konflik kerja/non kerja. Menurut (Rosidah 2019:276) kinerja
seseorang merupakan kombinasi dari kemampuan, usaha dan kesempatan yang
dapat dinilai dari hasil kerjanya.

Menurut Mondy (2018:256) “kinerja ialah suatu proses yang beriorientasi
pada tujuan yang diarahkan untuk memastikan bahwa proses-proses
keorganisasian ada pada tempatnya untuk memaksimalkan produktivitas para
pegawai, tim dan akhirnya organisasi”. Menurut Edison (2016:190) “Kinerja
adalah hasil dari suatu proses yang mengacu dan diukur selama priode waktu
tertentu berdasarkan ketentuan dan kesepakatan yang telah ditetapkan
sebelumnya.

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa kinerja adalah sesuatu yang
dihasilkan atau hasil kerja dari satu individu atau kelompok atas keberhasilan

yang telah dicapai dalam menjalankan tugas-tugasnya yang dibebankan
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kepadanya baik dalam bentuk hasil produk ataupun jasa.
Penilaian Kinerja

Penilaian Kkinerja pegawai-sangat bermanfaat bagi perkembangan
organisasi. Penilaian terhadap individu pada dasarnya merupakan hasil kerja
yang diharapkan berupa suatu hasil kerja yang optimal. Kinerja mencakup
kerjasama, kepemimpinan, kualitas pekerjaan, kemampuan teknis inisiatif dan
semangat kerja. Informasi penilaian Kkinerja tersebut dapat digunakan oleh
pimpinan untuk mengelola kinerja pegawainya dan mengungkapkan kinerja
bawahannya sehingga pimpinan dapat menentukan tujuan maupun target yang
harus diperbaiki. Penilaian kinerja digunakan untuk melihat performance dari
pegawai itu sendiri. Penilaian kinerja pada umumnya mencakup aspek
kualitatif dan kuantitatif dari pelaksanaan pekerjaan. Penilaian Kkinerja
merupakan salah satu fungsi mendasar personalia yang disebut juga dengan
review Kinerja, penilaian pegawai dan evaluasi kinerja. Penilaian kinerja
berkenaan dengan seberapa baik seseorang melakukan pekerjaan yang
diberikan.

Penilaian kinerja yang efektif berfokus pada hasil kerja yang terkait secara
langsung dengan misi dan tujuan organisasi sehingga nantinya dapat
menunjang implementasi strategi bisnis. Hal ini terwujud apabila pegawai
memahami dimensi-dimensi yang dievaluasi, aspek-aspek yang dinilai dari
jabatannya, dan mereka memandang penilaian telah dilakukan secara terbuka
dan valid. Dalam hal ini diperlukan adanya interaksi antara penilai dengan
individu yang dinilai dalam proses penentuan dimensi kegiatan, standar

penilaian, dan metode penilaian memegang peran yang sangat penting.
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Menurut Fahmi (2011:65) penilaian kinerja adalah suatu penilaian yang
dilakukan kepada pihak manajemen perusahaan baik para pegawai maupun
manajer yang selama ini telah-melakukan pekerjaannya. Menurut Robert L.
Mathis dan John H.. Jackson (2012:81) menyatakan bahwa penilaian kinerja
merupakan proses mengevaluasi seberapa baik pegawai mengerjakan pekerjaan
mereka ketika dibandingkan dengan suatu set standar, dan kemudian
mengkomunikasikan ~ dengan  satu = set standar, dan  kemudian
mengkomunikasikan informasi tersebut.

Menurut Sastrohadiwiryo (2013:231) mengemukakan bahwa penilaian
kinerja adalah salah satu kegiatan yang dilakukan manajemen/penyedia penilai
untuk menilai kinerja tenaga kerja dengan cara membandingkan kinerja dengan
kinerja atas uraian/deskripsi pekerjaan dalam suatu priode tertentu biasanya
setiap akhir tahun. Menurut Byars da Rue (2018:223) mengemukakan bahwa
penilaian Kkinerja adalah proses evaluasi dan komunikasi terhadap seorang
pegawai bagaimana performanya dalam bekerja dan membuat perencanaan
peningkatan. Menurut Mangkuprawira (2012:141) “Penilaian kinerja adalah
pengukuran yang akurat untuk menilai seseorang dalam melaksanakan tugas
pekerjaannya”.

Menurut Mathis dan Jackson (2016:61) berpendapat “Penilaian kinerja
merupakan proses mengevaluasi seberapa baik pegawai melakukan pekerjaan
mereka jika dibandingkan dengan seperangkat standar, dan kemudian
mengkomunikasikan informasi tersebut kepada pegawai”. Dengan demikian,
dapat disimpulkan bawa peniliaian kinerja adalah sebuah proses mengevaluasi

pegawai atau penilaian terhadap pegawai tentang pekerjaan yang di lakukan
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mereka dalam priode tertentu dan seberapa baik mereka melakukan

pekerjaannya.

Menurut Irham (2011:238).-manfaat penilaian kinerja adalah sebagai

berikut:

1)

Mengelola ~operasi perusahaan secara efektif ~dan - efisien melalui

pemotivasian pegawai secara maksimum.

2) Membantu pengambilan keputusan yang bersangkutan dengan pegawai,
seperti-promosi, transfer, dan pemberhentian.

3) Mengdentifikasi kebutuhan pelatihan dan pengembangan pegawai dan
untuk menyediakan kriteria seleksi dan evaluasi  program pelatihan
pegawai.

4) Menyediakan umpan balik bagi pegawai mengenai bagaimana atasan
menilai Kinerja pegawai.

5) Menyediakan suatu dasar bagi distribusi penghargaan.

Menurut Moeheriono (2014:138) faktor-faktor penilaian kinerja sebagai
berikut:

1) Hasil Kerja

Keberhasilan pegawai dalam pelaksanaan pekerjaannya.
2) Perilaku Pegawai
Dalam pelayanan, kesopanan dan sikap baik terhadap sesama pegawai
maupun kepada pelanggan.
3) Atribut dan kompetensi

Kemahiran sesuai tuntutan jabatan, pengetahuan, keterampilan dan

keahliannya, seperti kepemimpinan, inisiatif dan komitmen.
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Komperatif
Membandingkan hasil kerja pegawai dengan pegawai lain yang

selevel dengan yang bersangkutan.

c. Manfaat Kinerja

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

9)

Menurut Mangkunegara (2014:42), manfaat Kinerja sebagai berikut:
Sebagai -dasar dalam pengambilan keputusan yang digunakan untuk
prestasi, pemberhentian dan besarnya balas jasa.

Untuk" mengukur sejauh mana seorang pegawai dapat menyelesaikan
pekerjaannya.

Sebagai dasar untuk mengevaluasi efektivitas seluruh kegiatan dalam
perusahaan.

Sebagai indikator untuk menentukan kebuthan akan latihan bagi pegawai
yang berada di dalam organisasi.

Sebagai dasar untuk mengevaluasi program latihan dan keefektifan jadwal
kerja, metode kerja, struktur organisasi, kondisi kerja dan pengawasan.
Sebagai alat untuk meningkatkan disiplin kerja sehingga dicapai Kinerja
yang baik.

Sebagai kritera menentukan, seleksi dan penempatan pegawai.

Sebagai dasar untuk memperbaiki atau mengembangkan uraian tugas.
Sebagai alat untuk dapat melihat kekurangan atau kelemahan dan

meningkatkan kemampuan pegawai selanjutnya.

10) Sebagai alat untuk memperbaiki atau mengembangka kecakapan pegawai.

d. Tujuan Kinerja

Menurut Drs. H. Malayu S.P Hasibuan (2015:87), tujuan kinerja sebagai
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berikut:

1)

2)

3)

Sebagai dasar pengambilan keputusan yang digunakan untuk promosi,
pemberhentian pegawai dampenempatan besarnya balas jasa.

Untuk mengukur kinerja sejauh mana pegawai. bisa sukses dalam
pekerjaannya.

Sebagai -dasar untuk mengevaluasi efektivitas seluruh Kkegiatan dalam

perusahaan.

Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja

Menurut Kasmir (2016) faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja adalah

sebagai berikut:

1)

2)

3)

4)

Kemampuan dan Keahlian

Merupakan kemampuan atau skill yang dimiliki seseorang dalam
melakukan suatu pekerjaan. Semakin memiliki kemampuan dan keahlian
maka akan dapat menyelesaikan pekerjaannya secara benar, sesuai dengan
yang telah ditetapkan.
Pengetahuan

Maksudnya adalah pengetahuan tentang pekerjaan. Seseorang yang
memiliki pengetahuan tentang pekerjaan secara baik akan memberikan
hasil kerja yang baik, demikian pula sebaliknya.
Rancangan Kerja

Merupakan rancangan pekerjaan yang akan memudahkan pegawai
dalam mencapai tujuannya.
Kepribadian

Yaitu kepribadian seseorang atau karakter yang dimiliki seseorang.
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5) Motivasi Kerja
Motivasi kerja merupakan dorongan bagi seseorang untuk melakukan
pekerjaan. Jika pegawai memiliki dorongan yang kuat dari luar dirinya
(misalnya dari pihak perusahaan), meka pegawai akan terangsang atau
terdorong melakukan sesuatu dengan baik.
6) Kepemimpinan
Kepemimpinan merupakan perilaku seseorang pemimpin daam
mengatur, mengelola dan memerintah bawahannya untuk mengerjakan
sesuatu tugas dan tanggung jawab yang diberikannya.
7) Gaya Kepemimpinan
Merupakan gaya atau sikap seseorang pemimpin dalam menghadapi
atau memerintahkan bawahannya.
8) Budaya Organisasi
Merupakan kebiasaan-kebiasaan atau norma yang berlaku dan dimiliki
oleh suatu organisasi atau perusahaan.
9) Kepuasan Kerja
Merupakan perasaan senang atau gembira, atau perasaan suka
seseorang sebelum dan setelah melakukan suatu pekerjaan.
10) Lingkungan Kerja
Merupakan suasana atau kondisi sekitar lokasi tempat bekerja,
lingkungan kerja dapat berupa ruangan, layout, sarana dan prasarana.
11) Loyalitas
Merupakan kesetiaan pegawai untuk tetap bekerja dan membela

perusahaan dimana tempat bekerja.
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12) Komitmen

Merupakan kepatuhan pegawai untuk menjalankan kebijakan atau

peraturan perusahaan dalanybekerja.
13) Disiplin Kerja
Merupakan usaha pegawai untuk menjalankan aktivitas kerjanya
secara sungguh-sungguh. Disiplin kerja dalam hal ini dapat berupa waktu,
misalnya masuk kerja selalu tepat waktu.
Indikator Kinerja

Menurut Kasmir (2016:208) penilaian dan pengukuran Kinerja pegawai
dapat dilakukan dengan menggunakan beberapa indikator, yaitu:
1) Kualitas

Pengukuran kinerja pegawai dapat dilakukan dengan melihat kualitas
dari pekerjaan dengan melihat kualitas dari pekerjaan yang dihasilkan
melalui suatu proses tertentu. Pegawai yang mempunyai kinerja yang baik
akan menghasilkan kualitas tinggi, demikian pula sebaliknya jika kualitas
pekerjaan yang dihasilkan rendah maka kinerjanya juga rendah..

2) Kuantitas (jJumlah)

Pengukuran kinerja pegawai dapat dilakukan dengan melihat kuantitas
yang dihasilkan oleh seseorang. Kuantitas merupakan produksi yang
dihasilkan dan dapat ditunjukkan dalam bentuk satuan mata uang, jumlah
unit, atau jumlah siklus kegiatan yang diselesaikan. Perusahaan
mengharapkan pegawainya untuk dapat mencapai jumlah target atau

melebihi dari target yang telah ditetapkan.
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3) Waktu (jangka waktu)

Beberapa jenis pekerjaan diberikan batas waktu dalam menyelesaikan
pekerjaannya, artinya ada batas waktu minimum dan maksimal yang harus
dipenuhia. Pada jenis pekerjaan terselesatkan, makin baik kinerjanya
demikian pula sebaliknya makin lambat penyelesaian suatu pekerjaan,
maka kinerjanya menjadi kurang baik.

4) Penekanan biaya

Suatu perusahaan sudah mengangguran setiap biaya sebelum aktivitas
dijalankan. Artinya denan biaya yang sudah dianggarkan tersebut menjadi
acuan agar tidak melebihi dari yang sudah dianggarkan.

5) Pengawasan

Setiap aktivitas dalam perusahaan memerlukan pengawasan agar tidak
menyimpang dari aturan yang telah ditetapkan. Pengawasan sangat
diperlukan dalam rangka mengendalikan aktivitas pegawai di perusahaan
sehingga dapat menghasilkan kinerja yang baik.

6) Hubungan antar pegawai

Pegawai yang mampu untuk mengembangkan perasaan saling
menghargai, niat baik dan kerja sama antara pegawai yang satu dengan
yang lainnya akan menciptakan suasana dengan yang nyaman dan kerja
sama yang memungkinkan satu sama lain saling mendukung untuk
menghasilkan aktivitas pekerjaan yang lebih baik.

2. Loyalitas
a. Pengertian Loyalitas

Loyalitas dapat dikatakan sebagai kesetiaan seseorang terhadap suatu hal
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yang bukan hanya berupa kesehatan fisik semata, namun lebih pada kesetiaan
non fisik seperti pikiran dan perhatian. Loyalitas para pegawai dalam suatu
organisasi itu diperlukan demi kesuksesan sebuah organisasi itu.

Loyalitas merupakan konsep yang tampak mudah dibicarakan dalam
konteks sehari-hari tetapi menjadi sulit ketika dianalisis dalam banyak hal.
Secara harfiyah loyal berarti setia, atau loyalitas dapat diartikan sebagai suatu
kesetiaan. Kesetiaan ini timbul dari kesadaran sendiri. Permasalahan mengenai
loyalitas pegawai merupakan permasalahan yang akan selalu dihadapi oleh
pihak manajemen instansi atau perusahaan, karena itu manajemen perlu
mengetahui faktor-faktor yang mempengaruhi loyalitas pegawai tersebut.
Faktor-faktor yang dapat mempengaruhi loyalitas pegawai tersebut akan
membuat manajemen instansi atau perusahaan dapat mengambil berbagai
kebijakan yang diperlukan, sehingga dapat meningkatkan loyalitas pegawainya
agar sesuai dengan harapan perusahaan.

Loyalitas pegawai terhadap perusahaan akan dapat menimbulkan rasa
tanggung jawab terhadap pekerjanya. Untuk dapat menciptakan loyalitas
pegawai terhadap perusahaan makan pimpinan harus mengusahakan agar
pegawai merasa senasib dengan perusahaan. Dengan perasaan senasib maka
kemajuan atau kemunduran perusahaan akan dirasakan juga oleh mereka.
Kemajuan perusahaan dapat dirasakan oleh pegawai dalam bentuk pembagian
laba perusahaan, peningkatan kompensasi pegawai, pemberian bonus,
peningkatan profesionalisme pegawai, serta pemberian berbagai fasilitas dari
perusahaan yang akan diterima oleh para pegawai. Sebaliknya kemunduran

perusahaan dapat dirasakan oleh pegawai misalnya terjadi penundaan atau
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kemunduran tanggal pemberian upah pemberian bonus atau tunjangan bagi
pegawai, “perumahan” terhadap pegawai, pemensiunan dini bagi pegawai, dan
yang paling ekstrim adalah pemutusan hubungan kerja.

Loyalitas pegawai akan meningkatkan Kinerja perusahaan. Pegawai yang
loyal akan mudah dikembangkan, mempunyai inisiatif -untuk kemajuan
perusahaan, -selalu. mendukung program-program perusahaan, ikut serta
memecahkan masalah-masalah yang sedang dihadapi oleh perusahaan,
menjaga rahasia. perusahaan, bersedia menerima kritik untuk perbaikan ke
depan, mengharmati pimpinan, serta mudah untuk bekerja sama dengan rekan
kerja.

Berikut ini adalah definisi-definisi tentang loyalitas pegawai menurut para
ahli, pengertian loyalitas kerja pegawai Hasibuan (2011:58). Mengemukakan
bahwa loyalitas atau kesetiaan merupakan salah satu unsur yang digunakan
dalam penilaian pegawai yang mencakup kesetiaan terhadap pekerjaannya,
jabatannya dan organisasi. Kesetiaan ini dicerminkan oleh kesediaan pegawai
menjaga dan membela organisasi didalam maupun diluar pekerjaan dan
rongrongan orang yang tidak bertanggung jawab.

Menurut Wicaksono (2013:48) menyatakan loyalitas adalah setia pada
sesuatu dengan rasa cinta, sehingga dengan rasa loyalitas yang tinggi seseorang
merasa tidak perlu untuk mendapatkan imbalan dalam melakukan sesuatu
untuk orang lain/perusahaan tempat dia meletakkan loyalitasnya. Menurut
Saydam dikutip dalam Riyanti (2015:6), “Loyalitas kerja adalah tekat dan
kesanggupan mentaati, melaksanakan dan mengamalkan sesuatu yang dipatuhi

dengan penuh kesadaran dan tanggung jawab, tekad serta kesanggupan yang
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harus dibuktikan dalam sikap dan tingkah laku sehari-hari serta dalam
perbuatan melaksanakan tugas” pendapat tersebut dimengerti bahwa loyalitas
pegawai muncul dari dalam diri-pegawai untuk tetap setia pada perusahaannya,
tempatnya bekerja karena adanya tanggung jawab dan kesanggupan.

Menurut Hasibuan (2012), mengemukakan bahwa loyalitas atau kesetiaan
merupakan. salah satu unsur yang digunakan dalam penilaian pegawai yang
mencakup kesetiaan terhadap pekerjaannya, jabatannya dan organisasi.
Kesetiaan 'ini dicerminkan oleh kesediaan pegawai menjaga dan membela
organisasi didalam maupun diluar pekerjaan dari rongrongan erang yang tidak
bertanggung jawab. Menurut Poerwopoespito (2010), -menyebutkan bahwa
loyalitas kepada pekerjaan tercermin pada sikap pegawai yang mencurahkan
kemampuan dan keahlian yang dimiliki, melaksanakan tugas dengan tanggung
jawab disiplin jujur dalam bekerja. Poerwopoespito (2010) , juga menjelaskan
bahwa sikap pegawai sebagai bagian dari perusahaan yang paling utama adalah
loyal.

Menurut Jasna Auer Antoncic (Antoncnic, 2011) mengatakan bahwa
loyalitas adalah apabila pegawai memiliki kesadaran tanpa paksaan untuk
berkomitmen menjalankan tanggung jawab dan berupaya memberikan kinerja
mereka yang terbaik bagi perusahaan. Untuk mendapatkan loyalitas dari
pegawainya maka perusahaan harus senantiasa menjaga keharmonisan.
Menurut (Siagian, 2014), bahwa loyalitas adalah suatu kecenderungan pegawai
untuk tidak pindah ke perusahaan lain sebab loyalitas dapat mempengaruhi
pada kenyamanan pegawai untuk bekerja pada suatu perusahaan.

Menurut (Nitisemito, 2011) bahwa loyalitas merupakan suatu sikap mental
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pegawai yang ditunjukkan kepada keberadaan perusahaan sehingga pegawai
akan tetap bertahan dalam perusahaan, meskipun perusahaan tersebut maju
atau mundur. Menurut Fuanida (2016) menyatakan bahwa “Loyalitas kerja
merupakan pencapaian pelaksanaan kegiatan/pekerjaan.oleh seseorang atau
pegawai untuk -mencapai tujuan organisasi/perusahaan dalam periode waktu
tertentu.

Menurut Chunbao (2015) menyatakan bahwa “Loyalitas ketja adalah suatu
ukuran dari pada hasil kerja atau loyalitas seseorang dengan proses input
sebagai masukan dan output sebagai keluarnya yang merupakan indikator dari
loyalitas pegawai dalam menentukan bagaimana usaha untuk mencapai
loyalitas yang tinggi dalam suatu organisasi. Menurut Allen dan Geyskens
dalam Omar, Jusoff dan Husein (2010), loyalitas pegawai dapat dimengerti
sebagai sebuah komitmen yang efektif. Komitmen efektif berarti kemampuan
pegawai untuk melanjutkan sebuah hubungan dengan organisasi karena adanya
kenyamanan dari hubungan tersebut demi kebaikan dirinya sendiri, terpisah
dari hal-hal yang berkaitan dengan upah atau bayaran dan karena pegawai
merasakan sendiri nilai kesetiaan dan menjadi bagian dari sebuah organisasi.

Menurut Sriyono dan Farida (2013) loyalitas dapat diartikan dengan
kesetiaan, pengabdian, dan kepercayaan yang diberikan atau ditunjukan kepada
seseorang atau lembaga yang didalamnya terdapat rasa cinta dan tanggung
jawab untuk berusaha memberikan pelayanan dan perilaku yang lebih baik.
Menurut Siagian (dalam Wellyanto dan Halim, 2017:329) loyalitas merupakan
suatu kecenderungan pegawai untuk tidak pindah ke perusahaan lain karena

terdapat komitmen yang dimiliki untuk memberikan segala kemampuan,
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pikiran dan keterampilan dalam mencapai tujuan perusahaan serta tetap setia
pada perusahaan dengan menjaga rahasia perusahaan.

Menurut Runtu (2013:2)..~-mengemukakan bahwa loyalitas secara
tradisional, dipahami sebagai sesuatu yang dengan sendirinya tercipta. Ketika
seseorang bergabung dengan perusahaan, dengan sendirinya dia akan bersikap
loyal, bertahan dalam organisasi dan melakukan yang terbaik untuk organisasi.

Menurut Jusuf (2010), loyalitas pegawai merupakan suatu sikap yang
timbul sebagai akibat keinginan untuk setia dan berbakti baik itu pada
pekerjaannya, kelompok, atasan, maupun pada tempat Kerjanya yang
menyebabkan  pegawai rela berkorban demi memuaskan pihak lain atau
masyarakat. Menurut Utomo (2010:47) loyalitas dapat dikatakan sebagai
kesetiaan seseorang terhadap suatu hal yang bukan hanya berupa kesetiaan
fisik semata, mamun lebih pada kesetiaan non fisik seperti pikiran dan
perhatian.

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa loyalitas adalah keinginan
atau kesetiaan dari hati dan diri sendiri yang timbul tanpa ada paksaan dari
pihak manapun untuk mengabdi ke perusahaan dengan hati yang senang dan
nyaman karena atas kemauan diri sendiri. Serta pegawai mempunyai kesadaran
tanpa ada keterpaksaan untuk berkomitmen menjalankan tanggung jawab dan
memberikan kinerja sebaik mungkin terhadap perusahaan.

Manfaat Loyalitas

Menurut Saydam Gouzali (2015:416)

1) Mempunyai kepedulian yang tinggi terhadap perusahaan

2) Merasa memiliki terhadap perusahaan
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Dapat mencegah terjadinya turn over pegawai
Menjamin kesinambungan kinerja perusahaan
Menjamin tetap terpeliharanyamotivasi_kerja

Meningkatkan profesionalisme dan produktivitas kerja

Dimensi Loyalitas

Dimensi loyalitas pegawai yang terdapat pada individu dikemukakan oleh

Siswanto (Trianasari, 2015) , yang menitik beratkan pada pelaksanaan kerja

yang dilakukan pegawai antara lain:

1)

2)

3)

4)

Taat pada peraturan

Setiap  kebijakan yang diterapkan dalaam perusahaan untuk
memperlancar dan mengatur jalannya pelaksanaan tugas olen manajemen
perusahaan ditaati dan dilaksanakan dengan baik.
Tanggung jawab pada perusahaan

Kesanggupan pegawai untuk melaksanakan tugas sebaik-baiknya dan
kesadaran akan setiap resiko pelaksanaan tugasnya akan memberikan
pengertian tentang keberanian dan kesadaran bertanggung jawab terhadap
resiko atas apa yang telah dilaksanakan.
Kemauan untuk bekerja sama

Bekerja sama dengan orang orang dalam suatu kelompol akan
memungkinkan perusahaan dapat mencapai tujuan yang tidak mungkin
dicapai oleh orang orang secara individual.
Rasa memiliki

Adanya rasa ikut memiliki pegawai terhadap perusahaan akan
membuat pegawai memiliki sikap untuk ikut menjaga dan bertanggung

jawab terhadap perusahaan.
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Hubungan antar pribadi

Hubungan antara pribadi ini meliputi: hubungan sosial diantara
pegawai, hubungan yang harmonis antara.atasan dan pegawai, situasi kerja
dan sugesti dari teman kerja.
Kesukaan terhadap pekerjaan

Perusahaan harus dapat menghadapi kenyataan bahwa pegawainya
tiap hari datang untuk bekerjasama sebagai manusia seutuhnya dalam hal

melakukan pekerjaan yang akan dilakukan senang hati.

Aspek-Aspek Loyalitas

Aspek aspek loyalitas kerja yang terdapat pada individu dikemukakan oleh

Siswanto (2010:112), yang menitik beratkan pada pelaksanaan kerja yang

dilakukan pegawai antara lain :

1)

2

Taat pada peraturan.

Setiap kebijakan yang diterapkan dalam perusahaan untuk
memperlancar dan mengatur jalannya pelaksanaan tugas oleh manajemen
perusahaan dan mengatur jalannya pelaksanaan tugas oleh manajemen
perusahaan ditaati dan dilaksanakan dengan baik. Keadaan ini akan
menimbulkan kedisiplinan yang menguntungkan perusahaan agar dapat
mencapai tujuan.

Tanggung jawab pada perusahaan.

Karakteristik pekerjaan dan pelaksanaan tugasnya mempunyai
konsekuensi yang dibebankan pegawai. Kesanggupan pegawai untuk
melaksanakan tugas sebaik-baiknya dan kesadaran akan setiap resiko

pelaksanaan tugasnya akan memberikan pengertian tentang keberanian dan
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kesadaran bertanggung jawab terhadap resiko atas apa yang telah
dilaksanakan.
Kemauan untuk bekerja sama:

Bekerja sama dengan orang orang dalam suatu kelompok akan
memungkinkan perusahaan dapat mencapai tujuan yang tidak mungkin
dicapai oleh orang-orang secara individual.

Rasa memiliki.

Adanya rasa ikut memiliki pegawai terhadap perusahaan aka membuat
pegawai_ memiliki sikap untuk ikut menjaga dan bertanggung jawab
terhadap perusahaaan sehingga pada akhirnya akan menimbulkan loyalitas
demi tercapainya tujuan perusahaan.

Kesukaan terhadap pekerjaan.

Perusahaan harus dapat menghadapi kenyataan bahwa pegawainya

tiap hari datang untuk bekerjasama sebagai manusia seutuhnya dalam hal

melakukan pekerjaan.

Faktor — Faktor Yang Mempengaruhi Loyalitas

Menurut (Almasdi, 2012) faktor-faktor yang mempengaruhi loyalitas

pegawai sebagai berikut:

1) Faktor Rasional.

Menyangkut hal-hal yang bisa dijelaskan secara logis, seperti: gaji,
bonus, jenjang karir dan fasilitas-fasilitas yang diberikan lembaga kepada

pegawai.

2) Faktor Emosional.

Menyangkut perasaan atau ekspresi diri seperti: pekerjaan yang
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menantang, lingkungan kerja yang mendukung, perasaan aman karena
perusahaan merupakan tempat bekerja dalam jangka panjang, pemimpin
yang berkharisma, pekerjaan yang .-membanggakan, penghargaan-
penghargaan yang diberikan perusahaan dan budaya kerja.

Faktor Kepribadian.

Menyangkut sifat, karakter, tempramen yang dimiliki oleh pegawai.

f. Indikator Loyalitas

1)

2)

Indikator Loyalitas menurut Saydam dikutip dalam Riyanti (2015:7) yaitu:

Ketaatan atau kepatuhan yaitu kesanggupan seorang  pegawai untuk

mentaati segala peraturan kedinasan yang berlaku dan mentaati perintah

dinas yang diberikan atasan yang berwenang, serta sanggup tidak

melanggar langgaran yang ditentukan. Ciri-ciri ketaatan yaitu:

a) Mentaati segala peraturan perundang-undangan dan-ketentuan yang
berlaku.

b) Mentaati perintah kedinasan yang diberikan atasan yang berwenang.

¢) Selalu mentaati jam kerja yang sudah ditentukan

Tanggung jawab vyaitu kesanggupan seseorang pegawai dalam

menyelesaikan pekerjaan yang diserahkan kepadanya dengan baik, tepat

waktu, serta berani mengambil resiko untuk keputusan yang dibuat atau

tindakan yang dilakukan. Ciri-ciri tanggung jawab yaitu:

a) Dapat menyelesaikan tugas dengan baik dan tepat waktu.

b) Selalu menyimpan atau memelihara barang-barang dinas dengan
sebaik-baiknya.

c) Mengutamakan kepentingan dinas dari kepentingan golongan.
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d) Tidak pernah berusaha melemparkan kesalahan yang dibuatnya
kepada orang lain.
3) Kualitas, indikator ini mengukur derajat kesesuaian antara kualitas produk
atau jasa yang dihasilkan dengan kebutuhan dan harapan konsumen.
4) Ketetapan ~waktu, indikator ini mengukur apakah pekerjaan telah
diselesaikan secara benar dan tepat waktu.
5) Produktivitas, indikator ini mengukur tingkat efektivitas suatu organisasi.
6) Keselamatan, indikator ini mengukur kesehatan organisasi secara
keseluruhan serta lingkungan kerja para pegawai ditinjau dari aspek
kesehatan.
Komitmen
Pengertian Komitmen
Komitmen pegawai merupakan salah satu dasar bagi pegawai daalam
melakukan pekerjaan. Komitmen yang tinggi memberikan motivasi kuat untuk
terus bertahan didalam suatu perusahaan dan mencapai tujuan perusahaan.
Komitmen pegawai adalah suatu ikatan psikologis pegawai pada keadaan
dimana seorang pegawai memihak organisasi tertentu serta tujuan-tujuan dan
keinginannya untuk mempertahankan keanggotaan dalam organisasi tersebut.
Komitmen pegawai mengandung arti sebagai suatu hal yang lebih baik
dari sekedar kesetiaan yang pasif, melainkan menyiratkan hubungan pegawai
dengan perusahaan secara aktif. Komitmen pegawai mutlak diperlukan
pegawai untuk perusahaannya. Umtuk menanamkan perasaan setia pegawai
maka perusahaan perlu menstimulasi kesetiaan tersebut dengan usaha-usaha

menumbuh kembangkan sikap loyal pegawai. Pencapaian tujuan pegawai
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dimulai dari sikap setia pegawai terhadap pekerjaannya.

Dengan adanya komitmen yang terciptanya timbal balik antara pegawai
pada perusahaan akan menghasilkan hubungan yang saling menguntungkan.
Pegawai yang merasa nyaman tentu akan merasa bangga dengan memberikan
kinerja yang lebih baik agar tetap mempertahankan keanggotaan dari sebuah
organisasi.. Komitmen adalah suatu kondisi psikologis yang menggambarkan
hubungan pegawai dengan organisasi mereka dan memiliki implikasi terhadap
keputusan untuk tetap menjadi anggota organisasi.

Komitmen seorang pegawai dapat digunakan untuk mengukur dan
mengevaluasi kinerja pegawai dalam organisasi. Menurut dengan mengetahui
komitmen atau tidaknya seorang pegawai, maka organisasi tersebut dapat
menentukan arah kebijakan yang akan ditetapkan perusahaan melalui sumber
daya manusia yang tangguh dan berdaya guna. Komitmen pegawai juga
didefinisikan sebagai suatu keadaan di dalam mana seorang pegawai memihak
pada organisasi dan tujuan organisasi serta bersedia untuk menjaga
keanggotaan dalam organisasi yang bersangkutan.

Komitmen yang dimiliki oleh pegawai terhadap perusahaan tentunya
menjadi faktor penting bagi sebuah perusahaan. Hal tersebut akan membuat
pegawai nyaman bekerja pada perusahaan ddan pegawai akan merasa
mempunyai kewajiban untuk mencapai tujuan perusahaan dimana mereka
bekerja. Komitmen pegawai terhadap organisasi merupakan suatu hubungan
antara individu pegawai dengan organisasi kerja, dimana pegawai mempunyai
keyakinan dan kepercayaan terhadap nilai-nilai dan tujuan organisasi kerja,

adanya kerelaan untuk menggunakan usahanya secara sungguh-sungguh demi
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kepentingan organisasi kerja serta mempunyai keinginan yang kuat untuk tetap
menjadi bagian dari organisasi kerja.

Menurut Robbins & Judge-<(2013) menyatakan komitmen pegawai adalah
suatu kondisi seseorang yang mempunyai kemauan yang besar untuk
memelihara keanggotaan dalam organisasi tersebut. -Menurut Rachmawati
(2018:45) mendefinisikan komitmen pegawai sebagai kekuatan yang bersifat
relatif dari pegawai dalam mengidentifikasi keterlibatan dirinya ke dalam
organisasi."Menurut Robbins and Coulter (2010:123), mendefinisikan bahwa
komitmen pegawai merupakan suatu keadaan dimana Seorang pegawai
memihak pada suatu organisasi dan tujuan-tujuannya, serta berniat memelihara
keanggotaan dalam organisasi itu.

Menurut Darmawati dkk. (2013) menyatakan komitmen organisasional
merupakan sikap yang merefleksikan loyalitas pegawai pada organisasi dan
proses berkelanjutan dimana anggota organisasi mengekpresikan perhatiannya
terhadap organisasi dan keberhasilan serta kemajuan yang berkelanjutan.
Menurut Sianipar dan Haryanti (2014) komitmen organisasional adalah
perasaan dan sikap pegawai terhadap organisasinya dan memiliki bentuk nyata
berupa keputusan individu untuk melanjutkan keanggotaannya dalam
organisasi, serta dengan sepenuh hati menerima tujuan perusahaan dan
memberikan kontribusi yang terbaik bagi kemajuan perusahaannya. Menurut
Mowday (dalam Sopiah, 2018:155) menyebut komitmen kerja sebagai istilah
lain dari komitmen organisasional dan komitmen organisasional merupakan
dimensi perilaku yang dapat digunakan untuk menilai kecenderungan pegawai

untuk bertahan sebagai anggota organisasi.
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Menurut Desiana dan Soetjipto dalam Suparman (2017:29), komitmen
dipandang sebagai suatu orientasi nilai terhadap organisasi yang menunjukkan
individu sangat memikirkan dan.mengutamakan pekerjaan dan organisasinya.
Menurut Steers (2018) dalam pranoto (2016) mengatakan komitmen organisasi
menjelaskan kekuatan relatif dari sebuah identifikasi -individu dengan
keterlibatan dalam sebuah organisasi. Menurut Wibowo (2016:431), komitmen
organisasional adalah perasaan, sikap, dan perilaku individu mengidentifikasi
dirinya sebagai bagian dari organisasi, terlibata dalam mencapai tujuan
organisasi.

Menurut  Priansa (2014:234), komitmen organisasi adalah konsep
manajemen yang menempatkan sumber daya manusia sebagai figur sentar bagi
organisasi. Menurut Mayer dan Allen (dalam Sutrisno 2013:168), komitmen
diasumsikan juga merefleksikan dampak dari kesesuaian antara individu
dengan organisasi. Menurut Darmawan (2013:168), upaya membangun
komitmen digambarkan sebagai usaha untuk menjalin hubungan jangka
panjang.

Menurut Rivai (2016:248) bahwa “komitmen kerja pegawai adalah salah
satu keadaan dimana seseorang pegawai memihak pada suatu organisasi
tertentu dan tujuan-tujuannya serta berniat memelihara keanggotaannya dalam
organisasi itu. Menurut Robbins (2017:78) menyatakan komitmen pegawai
merupakan usaha mendefinisikan dan melibatkan diri dalam perusahaan dan
tidak ada keinginan untuk meninggalkannya. Menurut Handoko (2018:44)
komitmen pegawai adalah tingkat dimana seorang pekerja mengidentifikasikan

diri dengan perusahaan dan tujuan-tujuannya dan berkeinginan untuk
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memelihara keanggotaannya dalam perusahaan.

Menurut Edison, et al (2017:221), komitmen pegawai/pegawai terhadap
organisasi sangat bergantung padarsejauh mana kebutuhan dan tujuan pribadi
terpenuhi. Menurut_Suifan (2015) mendefinisikan bahwa komitmen pegawai
memiliki hubungan dengan 3 konsep yang terdiri dari kemampuan pegawai
untuk mengidentifikasi tujuan organisasi, keinginan untuk tetap di organisasi
atau keluar dari organisasi, serta perasaan pegawai untuk melanjutkan
pekerjaan ‘dengan organisasi. Menurut Made & Gede (2014), komitmen
pegawai adalah tingkat ketika pegawai memiliki keyakinan dan dapat
menerima tujuan organisasi sehingga pegawai akan tetap bekerja dan menjadi
bagian dari tujuan organisasi tersebut.

Menurut Mathis & Jackson (2011) juga mendefinisikan komitmen pegawai
adalah ketika pegawai tetap bekerja pada organisasi karena pegawai dapat
menerima tujuan organisasi. Menurut Luthans (2016:249) komitmen pegawai
lebih sering didefenisikan sebagai keinginan yang kuat untuk tetap bertahan
sebagai anggota organisasi, keinginan untuk berusaha keras dan mengerahkan
segenap kemampuannya, memiliki keyakinan tertentu, penerimaan nilai-nilai
dan tujuan organisasi.

Menurut Zurnali (2010) komitmen merupakan perasaan yang kuat dan erat
dari seseorang terhadap tujuan dan nilai suatu organisasi dalam hubungannya
dengan peran mereka terhadap upaya pencapaian tujuan dan nilai-nilai tersebut.
Menurut Sutrisno (2011:296) komitmen merupakan sikap loyalitas pekerja
terhadap organisasinya dan juga merupakan suatu proses mengekspresikan

perhatian dan partisipasinya terhadap organisasi. Menurut Yudha (2014:25)
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menyebut komitmen pegawai sebagai istilah lain dari komitmen organisasional
dan komitmen organisasional merupakan dimensi perilaku yang dapat
digunakan untuk menilai kecenderungan pegawai untuk bertahan sebagai
anggota perusahaan.

Menurut Triatna (2015) komitmen merupakan suatu - kadar kesetiaan
pegawai terhadap organisasi yang dicirikan oleh keinginannya untuk tetap
menjadi_bagian dari organisasi, dan selalu menjaga nama baik organisasi.
Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa komitmen adalah salah satu
bentuk usaha mendefenisikan dan melibatkan diri ke dalam perusahaan dan
berupaya untuk bertahan sebagai anggota perusahaan. Pegawai boleh memihak
pada suatu organisasi tertentu dan tujuan-tujuannya serta berniat memelihara
keanggotaannya didalam organisasi tersebut.

Bentuk-bentuk Komitmen
Greenberg dan Baroon (2018), mengemukakan bahwa ada 3 (tiga) bentuk
komitmen, sebagai berikut:
1) Komitmen efektif
Komitmen efektif yaitu kekuatan atas keinginan seseorang dalam
bekerja bagi organisasi atau perusahaan yang disebabkan karena setuju
dengan tujuan-tujuan organisasi tersebut dengan melakukannya.
2) Komitmen kontinuan
Komitmen kontinuan yaitu kekuatan atas keinginan seseorang dalam
melanjutkan pekerjaan bagi organisasi atau perusahaan yang disebabkan
karena membutuhkan pekerjaan dan tidak dapat melakukan pekerjaan lain.

3) Komitmen normative
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Komiten normative yaitu kekuatan atas keinginan seseorang dalam
melanjutkan pekerjaan organisasi atau perusahaan yang disebabkan karena

memiliki kewajiban dari orang-lain untuk-dipertahankan.

Faktor-Faktor.yang Mempengaruhi Komitmen
Menurut- Minner dalam Sopiah (2018:87) mengemukakan empat faktor
yang mempengaruhi komitmen pegawai antara lain:
1) Faktor personal
Faktor personal, misalnya usia, jenis kelamin, tingkat pendidikan,
pengalaman kerja, dan kepribadian.
2) Karakteristik pekerjaan
Karakteristik pekerjaan, misalnya lingkup jabatan, tantangan dalam
pekerjaan, konflik peran, tingkat kesulitan dalam pekerjaan.
3) Karakteristik struktur
Karakteristik struktur, misalnya besar kecilnya organisasi, bentuk
organisasi, kehadiran serikat pekerjaan, dan tingkat pengendalian yang
dilakukan organisasi terhadap pegawai.
4) Pengalaman kerja
Pengalaman kerja seorang pegawai sangat berpengaruh terhadap
tingkat komitmen pegawai pada organisasi.
Dimensi Komitmen
Menurut Suifan (2015) dimensi dari komitmen pegawai yaitu:
1) Komitmen afektif

Komitmen afektif merupakan hubungan emosional yang
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menghubungkan pegawai dengan organisasinya.
2) Komitmen normatif
Komitmen normatif adalah keinginan untuk tetap di organisasi yang
dimiliki pegawai.
3) Komitmen berlanjut
Komitmen berlanjut adalah hubungan keterikatan pegawai dengan
organisasi.
Indikator Komitmen
Menurut Triatna (2015) indikator komitmen pegawai yaitu:
1) Keinginan kuat tetap sebagai anggota organisasi
2) Keinginan untuk melakukan tindakan atas nama organisasi
3) Penerimaan nilai dan tujuan perusahaan dan tinggi rendahnya tingkat
kemangkiran
Disiplin Kerja
Pengertian Disiplin Kerja
Disiplin berasal dari bahasa latin yaitu “dicipline” yang berarti : “latihan
atau pendidikan kesopanan dan kerohanian serta pengembangan tabiat”. Dari
definisi tersebut jelas sekali bahwa arah dan tujuan disiplin pada dasarnya
adalah ““ keharmonisan” dan “kewajaran” kehidupan kelompok atau organisasi,
baik organisasi formal maupun nonformal. Kedisiplinan merupakan fungsi
operasional manajemen sumber daya manusia yang terpenting karena semakin
baik disiplin kerja pegawai, semakin baik Kkinerja yang dapat dicapai. Tanpa
disiplin yang baik, sulit bagi organisasi untuk mencapai hasil yang optimal.

Kedisiplinan merupakan faktor yang utama yang diperlukan sebagai alat
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peringatan terhadap pegawai yang tidak mau berubah sifat dan perilakunya.
Sehingga seorang pegawai dikatakan memiliki disiplin yang baik jika pegawai
tersebut memiliki rasa tanggung jawab _terhadap tugas yang diberikan
kepadanya.

Disiplin merupakan bentuk pengendalian diri pegawai dan pelaksanaan
yang teratur dan menunjukkan tingkat kesungguhan tim kerja di dalam sebuah
organisasi, tindakan disiplin digunakan oleh organisasi untuk memberikan
sanksi terhadap pelanggaran dari aturan-aturan kerja atau dari harapan-harapan.
Disiplin merupakan keadaan yang menyebabkan atau memberikan dorongan
kepada pegawai untuk berbuat dan melakukan segala kegiatan sesuai dengan
norma-norma atau aturan-aturan yang telah ditetapkan. Disiplin merupakan
tonggak penopang bagi keberhasilan tujuan organisasi, baik organisasi sektor
publik (Pemerintahan) maupun sektor swasta. Untuk itu, setiap organisasi
harus menerapkan kebijakan disiplin pada pegawai dalam organisasi-organisasi
tersebut. Bagi pegawai disiplin merupakan salah satu kunci keberhasilan dalam
menyelesaikan tugas dan dan kewajibannya. Disisi lain, organisasi juga akan
memperoleh manfaat dari penerapan kebijakan disiplin. Tanpa adanya disiplin
dan ancaman tindakan disiplin, efektifitas organisasi akan menjadi sangat
terbatas.

Disiplin merupakan modal yang diperlukan dalam mencapai tujuan yang
diinginkan. Sehingga keberadaan disiplin kerja amat diperlukan dalam suasana
disiplin sebuah organisasi atau instansi akan dapat melaksanakan program-
program kerjanya mencapai sasaran yang telah ditetapkan. Disiplin kerja

merupakan sikap yang sangat diperlukan dan mendapat perhatian dalam setiap
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pekerjaan yang dilakukan oleh setiap orang dalam usaha untuk meningkatkan
kinerja guna mencapai meningkatkan tujuan organisasi. Secara etimologi
disiplin berasal dari bahasa latin “dispel”’- yang berarti pengikut. Dalam
perkembangannya kata tersebut mengalami ;perubahan. menjadi “disipline”
yang artinya kepatuhan atau yang menyangkut tata tertib. Dan kata disiplin
telah berkembang mengikuti kemajuan ilmu pengetahuan, dan banyak
pengertian disiplin yang berbeda di antara para ahli yang satu dengan pendapat
ahli lainnya.

Disiplin kerja merupakan suatu proses perkembangan kontruktif bagi
pegawai berkepentingan karena disiplin kerja ditunjukan. pada tindakan bukan
orangnya. Disiplin juga sebagai proses latihan pada pegawait agar para pegawai
dapat mengembangkan kontrol diri dan agar dapat menjadi lebih efektif dalam
bekerja. Dengan demikian tindakan pendisiplinan juga hendaknya mempunyai
sasaran yang positif, bersifatnya mendidik dan mengoreksi, bukan tindakan
negatif yang menjatuhkan pegawai atau bawahan yang indsipliner dengan
maksud tindakan pendisiplinan untuk memperbaiki efektifitas dalam tugas dan
pergaulan sehari-hari di masa yang datang bukan menghukum kegiatan masa
lalu.

Disiplin adalah prosedur yang mengoreksi atau menghukum bawahan
karena melanggar peraturan atau prosedur. Disiplin merupakan bentuk
pengendalian diri pegawai dan pelaksanaan yang teratur dan menunjukkan
tingkat kesungguhan tim kerja di dalam suatu organisasi. Disiplin dapat
diartikan sebagai suatu sikap patuh, tingkah laku, dan perbuatan sesuai dengan

peraturan perusahaan baik lisan maupun tertulis. Suatu asumsi bahwa
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pemimpin mempunyai pengaruh langsuung pada sikap kebiasaan yang
dilakukan oleh pegawai. Kebiasaan itu dampak dari keteladanan yang
dicontohkan oleh pemimpin. Oleh karena .itu, jika mengharapkan pegawai
memiiki tingkat disiplin yang baik, maka; pemimpin harus memberikan

kepemimpinan yang baik pula.

Kedisiplinan diartikan bilamana pegawai selalu datang dan pulang tepat
waktunya, ‘mengerjakan semua pekerjaannya dengan baik, mematuhi semua
peraturan yang berlaku dan dalam kedisiplinan pegawai diperlukan peraturan
dan hukuman. Peraturan itu sangat diperlukan untuk memberikan bimbingan
dan penyuluhan bagi pegawai, dalam menciptakan tata tertib yang baik. Hal ini
akan mendukung tercapainya tujuan suatu perusahaan/lembaga pemerintah,
dan pegawai. Perusahaan/lembaga pemerintah sulit mencapatl tujuannya, jika
pegawai tidak mematuhi peraturan-peraturan perusahaan/lembaga pemerintah
tersebut. Kedisiplinan suatu perusahaan/lembaga pemerintah dikatakan baik,
jika sebagian besar pegawai mematuhi peraturan-peraturan yang ada.

Keberhasilan pegawai dalam menjalankan kewajibannya sangat tergantung
pada kesediaan untuk berkorban dan bekerja dengan menjauhkan diri dari
kepentingan pribadi atau golongan, maka perlu sekali dimiliki kedisiplinan dan
mentalitas yang teguh serta memiliki pendirian yang tegas untuk bekerja secara
efektif dan efisien sehingga tujuan perusahaan dapat tercapai. Disiplin kerja
adalah salah satu operasional sumber daya manusia yang paling penting,
karena semakin baik disiplin kerja pegawai maka akan semakin baik juga

kinerja pegawai tersebut. Tanpa disiplin kerja yang baik sulit bagi perusahaan
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untuk mencapai hasil yang optimal.

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

Kedisiplinan harus ditingkatkan dalam suatu perusahaan atau organisasi.
Tanpa dukungan disiplin pegawai yang baik, sulit perusahaan mewujudkan
tujuannya. Jadi, disiplin kerja adalah kunci keberhasilan suatu perusahaan atau
organisasi dalam mencapai tujuannya. Menurut Sastrohadiwiryo (2013:291)
adalah suatu sikap menghormati, menghargai, patuh dan taat terhadap
peraturan-peraturan yang berlaku, baik yang tertulis maupun tidak tertulis serta
sanggup menjalankannya dan tidak mengelak untuk menerima sanksi-
sanksinya apabila ia melanggar tugas dan wewenang yang diberikan
kepadanya.

Menurut Sjafri dan Aida (2017:122) “disiplin kerja adalah sifat pegawai
yang secara sadar mematuhi norma dan peraturan organisasi tertentu dalam
bekerja”. Menurut Hasibuan (2013:193) pengertian disiplin kerja dapat
diartikan kesadaran dan kesediaan seseorang mentaati peraturan peraturan atau
organisasi dan norma-norma sosial yang berlaku, dimana pegawai selalu

datang dan pulang tepat waktu dan mengerjakan semua pekerjaannya dengan
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baik. Menurut Hasibuan (2014:190) mendefinisikan disiplin kerja adalah
kesadaran dan kesediaan seseorang mentaati semua peraturan perusahaan dan
norma-norma sosial yang berlaku.

Menurut Anoraga (2019:46) disiplin ' adalah latihan batin dan watak
dengan maksud-supaya perbuatan selalu mentaati tata tertib dan ketaatan pada
aturan tata. tertib. Menurut Handoko (2012:208) disiplin merupakan kegiatan
manajemen untuk menjalankan standar-standar organisasional. Kegiatan yang
dilaksanakan, untuk mendorong para pegawai agar mengikuti berbagai standar
dan aturan, sehingga penyelewengan-penyelewengan dapat dicegah. Menurut
Mangkunegara (2012:129) menyatakan “disiplin adalah kegiatan manajemen
untuk memperteguh pedoman-pedoman organisasional”.

Menurut Davis (2019:125) mengemukakan bahwa disiplin kerja adalah
pelaksanaan’ manajemen untuk memperteguh pedoman-pedoman organisasi.
Menurut Didit Dermawan (2013:41) disiplin kerja merupakan suatu sikap,
tingkah laku, dan perbuatan yang sesuai peraturan dari organisasi dalam bentuk
tertulis maupun tidak. Menurut Sutrisno (2011:86) mengemukakan bahwa
disiplin menunjukkan suatu kondisi atau sikap hormat yang ada pada diri
pegawai terhadap peraturan dan ketetapan perusahaan.

Menurut Siagian (2016:278) berpendapat bahwa displin kerja merupakan
suatu sikap menghormati, menghargai, patuh dan taat terhadap peraturan-
peraturan yang berlaku, baik yang tertulis maupun tidak tertulis serta sanggup
menjalankan dan tidak mengelak untuk menerima sanksi-sanksinya apabila ia
melanggar tugas dan wewenang yang diberikan kepadanya. Menurut Saydam

(2017:54) menggambarkan “disiplin adalah prosedur yang mengoreksi atau
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menghukum bawahan karena melanggar peraturan atau prosedur”.

Menurut Singomedimenjo dalam Sutrisno (2011:186) bahwa: “Disiplin
adalah sikap kesediaan dan kerelaan seseorang untuk mematuhi dan mentaati
norma-norma peraturan yang - berlaku disekitarnya”.. Menurut Wardana
(2018:20) disiplin kerja merupakan upaya pengaturan waktu dalam bekerja
yang dilakukan secara teratur dengan mengembangkan dan mengikuti aturan
kerja yang ada.

Menurut Sastro (2011:291) disiplin kerja dapat didefinisikan sebagai sikap
menghormati, menghargai, patuh dan taat terhadap peraturan-peraturan yang
berlaku, baik yang tertulis maupun tidak tertulis serta sanggup menjalankannya
dan tidak mengelak menerima sanksi-sanksinya apabila ia melanggar tugas dan
wewenang yang diberikan kepadanya. Menurut Rivai (2011:44) menyatakan
disiplin kerja adalah suatu alat yang digunakan para manajer/pimpinan untuk
berkomunikasi dengan pegawai agar mereka bersedia untuk mengubah sesuatu
perilaku serta suatu upaya untuk meningkatkan kesadaran dan kesediaan
seseorang menaati semua peraturan organisasi dan norma-norma yang berlaku.

Menurut Sastrohadiwirja (2012:130) menyatakan disiplin adalah suatu
sikap menghormati, menghargai, patuh dan taat terhadap peraturan-peraturan
yang berlaku, baik yang tertulis maupun yang tidak tertulis serta sanggup
menjalankannya dan tidak mengelak untuk menerima sanksi-sanksinya apabila
la melanggar tugas dan wewenang yang diberikan kepadanya. Menurut
Setiyawan dan Waridin (2012:189) adalah “Disiplin merupakan suatu bentuk
ketaatan terhadap aturan, baik tertulis maupun tidak tertulis yang telah

ditetapkan”.
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Menurut Veithzal Rivai dan Ella Jauvani (2012:825) mengemukakan
“Disiplin kerja adalah suatu alat yang digunakan para manajer untuk
berkomunikasi dengan pegawai,agar mereka-bersedia untuk mengubah suatu
perilaku serta sebagai suatu upaya untuk; meningkatkan kesadaran dan
kesediaan seseorang mentaati semua peraturan perusahaan dan norma-norma
yang berlaku”. Menurut Paputungan (2013:681) disiplin kerja adalah suatu alat
yang digunakan para manajer untuk berkomunikasi dengan pegawai agar
mereka bersedia untuk mengubah suatu perilak serta sebagai suatu upaya untuk
meningkatkan kesadaran dan kesediaan seseorang mentaati semua peraturan
perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku.

Menurut Katiandago et al (2014:1594) disiplin yaitu suatu sikap
menghormati, menghargai, patuh dan taat terhadap peraturan-peraturan yang
berlaku, baik yang tertulis maupun tidak tertulis serta sanggup menjalankannya
dan tidak mengelak untuk menerima sanksi-sanksinya apabila ia melanggar
tugas dan wewenang yang diberikan kepadanya. Menurut Lumentut &
Dotulong (2015:76) disiplin umumnya diartikan kepatuhan dan ketaatan pada
peraturan-peraturan atau ketentuan-ketentuan yang berlaku dilingkungan
organisasi masing-masing, jika terdapat pegawai yang tidak mematuhi segala
peraturan dan ketentuan yang berlaku pada lingkungan kerjanya, berarti
tindakan pegawai tersebut dapat dikategorikan sebagai tindakan yang
melanggar disiplin.

Menurut Sinungan (2018:146) disiplin kerja sebagai sifat mental yang
tercermin dalam perbuatan atau tingkah laku perorangan, kelompok atau

masyarakat berupa kepatuhan atau ketaatan terhadap peraturan-peraturan yang
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telah ditetapkan baik oleh pemerintah atau etik, norma dan kaidah yang berlaku
dalam masyarakat untuk tujuan tertentu. Menurut Aritonang (2017:50) disiplin
kerja adalah sikap pribadi pegawai dalam hal ketertiban dan keteraturan diri
yang dimiliki oleh ' pegawai dalam bekerja di - perusahaan tanpa ada
pelanggaran-pelanggaran yang merugikan dirinya, orang lai, atau
lingkungannya.

Menurut Mangkunegara (2011:824) mendefinisikan disiplin kerja sebagai
suatu alat yang digunakan para manajer untuk berkomunikasi dengan
pegawainya agar mereka bersedia untuk mengubah suatu perilaku sebagai
suatu upaya untuk meningkatkan kesadaran dan kesediaan seseorang mematuhi
semua peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku. Menurut
Rivai dan Jauvani (2019:824) “Disiplin adalah suatu alat yang digunakan para
manajer untuk berkomunikasi dengan pegawai agar mereka bersedia untuk
mengubah suatu perilaku serta sebagai suatu upaya untuk meningkatkan
kesadaran dan kesedihan seseorang mentaati semua peraturan perushaaan dan
norma-norma sosial yang berlaku.”

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa disiplin kerja adalah suatu
sikap pribadi dan kesadaran yang dimiliki pada seseorang dimana mereka
mempunyai sikap menghormati, menghargai, patuh dan taat pada peraturan-
peraturan serta tata tertib yang berlaku pada perusahaan baik itu secara tertulis
maupun secara tidak tertulis dan menjadi salah satu alat komunikasi para
pemimpin perusahaan untuk berkomunikasi dengan para pegawai agar pegawai
bersedia menerima sanksi-sanksi apabila mereka melanggar peraturan yang

berlaku dan mereka juga bersedia memperbaiki sikap dan perilaku mereka.
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b. Bentuk-bentuk Disiplin Kerja

Menurut Mangkunegara (2011:129), ada dua bentuk disiplin kerja, yaitu

sebagai berikut.

1)

2)

1)

2)

Disiplin prefentif

Disiplin adalah suatu upaya mengeerakkan pegawai untuk mengikuti
dan mematuhi peraturan kerja dan aturan-aturan yang telah digariskan oleh
perusahaan.
Disiplin korektif

Disiplin korektif adalah suatu upaya menggerakkan pegawai dalam
penyatuan suatu peraturan dan mengarahkan untuk tetap mematuhi

peraturan sesuai dengan pedoman yang berlaku pada perusahaan.

Tujuan Disiplin Kerja

Tujuan disiplin kerja menurut Simamora (2016:611):

Tujuan utama disiplin kerja adalah untuk memastikan perilaku pegawai
konsisten sesuai dengan aturan perusahaan. Aturan dibuat untuk tujuan
organisasi yang lebih jauh. Apabila sebuah aturan dilanggar maka
efektivitas organisasi akan berkurang sampai tingkat tertentu, tergantung
pada kerasnya pelanggaran. Penyelia seharusnya mengetahui bahwa
tindakan disipliner dapat menjadi kekuatan positif bagi perusahaan disaat
tindakan itu diterapkan secara bertanggung jawab dan juga adil.
Perusahaan akan beruntung apabila penyusunan dan penerapan kebijakan
disipliner efektif.

Tujuan disiplin  yang kedua adalah untuk menumbuhkan atau

mempertahankan rasa hormat dan saling percaya di antara penyelia dan
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bawahannya. Pengenaan tindakan disiplin yang benar tidak hanya
memperbaiki perilaku pegawai, tetapi juga akan meminimalkan masalah
disipliner di masa yang akanydatang melalui hubungan yang positif di
antara penyelia-bawahan.

Tindakan digipliner dapat pula membantu pegawai supaya menjadi lebih
produktif, dengan demikian menguntungkannya, dalam jangka panjang.
Tindakan disipliner yang efektif dapat memacu individu pegawai untuk
meningkatkan prestasi kerja (kinerja) yang pada akhirnya menghasilkan

pencapaian bagi individu bersangkutan.

Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Disiplin Kerja

Menurut Singodimedjo (dalam Sutrisno 2011:89) faktor-faktor yang

mempengaruhi disiplin kerja sebagai berikut:

1)

2)

Besar Kecilnya Pemberian kompenasasi

Besar kecilnya kompensasi dapat mempengaruhi tegaknya disiplin, para
pegawai akan dapat memenuhi semua peraturan yang berlaku bila ia
merasa mendapat jaminan balasan jasa yang sesuai dengan jerih payah
yang telah disumbangkan bagi perusahaan. Akan tetapi bila ia merasa
kompensasi yang diterimanya jauh dari memadai, maka ia akan berfikir
berusaha mencari tambahan dari luar sehingga menyebabkan ia sering izin
dari pekerjaannya.

Ada Tidaknya Keteladanan Pimpinan dalam Perusahaan

Keteladanan pimpinan dalam lingkungan perusahaan, semua pegawai akan
selalu memperlihatkan bagaimana pimpinan mendisiplinkan dirinya dari

ucapannya, perbuatan dan sikap yang dapat merugikan aturan disiplin yang
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sudah ditetapkan. Oleh sebab itu, bila seseorang pimpinan menginginkan
tegaknya disiplin pada perusahaan, maka ia harys lebih dahulu
memperaktekkannya agar dapat diikuti oleh pegawai.

Ada Tidaknya Aturan Pasti yang Dijadikan Pegangan

Pembinaan disiplin tidak akan dapat dilaksanakan dalam perusahaan, bila
tidak ada peraturan tertulis untuk dijadikan pegangan. Pada pegawai yang
melakukan disiplin pasti ada peraturan yang diinformasikan, jelas, tertulis
dan disepakati, sehingga perusahaan akan dapat ditegakkan.

Keberaniaan Pimpinan Mengambil Tindakan

Suatu disiplin akan dapat ditegakkan bila ada peraturan yang tertulis dan
adanya sanksi. Bila ada pegawai yang melanggar disiplin, maka perlu ada
keberanian pimpinan untuk mengambil tindakan sesuai tingkat
pelanggarannya. Dengan adanya tindakan yang sesuai“dengan sanksi,
maka semua pegawai akan merasa terlindungi dan menjadi sebuah
pelajaran.

Ada Tidaknya Pengawasan Pimpinan

Dalam setiap kegiatan yang dilakukan perlu adanya pengawasan yang
mengarahkan para pegawai agar dapat melaksanakan pekerjaan dengan
tepat dan sesuai yang telah ditetapkan. Adanya pengawasan membuat
pegawai akan terbiasa disiplin kerja. Beberapa pegawai yang sudah
menyadari arti disiplin dengan baik. Tapi ada beberapa pegawai yang
belum menyadari arti disiplin, maka ia dapat berbuat semuanya dalam
bekerja, sehingga pimpinan harus melakukan adanya pengawasan terhadap

kinerja pegawai.
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Ada Tidaknya Perhatian Kepada Pegawai

Pegawai adalah manusia yang mempunyai perbedaan karakter antara yang

satu dengan lainnya. Seorang pegawai tidak hanya puas dengan

penerimaan kompensasi yang tinggi, pekerjaan yang menantang, tetapi

juga mereka masih membutuhkan perhatiaan yang besar dari pimpinannya.

Keluhan dan kesulitan mereka ingin didengar dan dicarikan jalan

keluarnya. Pimpinan yang berhasil memberi perhatian yang besar kepada

para pegawai akan dapat menciptakan disiplin kerja yang baik. Pimpinan

yang berhasil memberi perhatian yang besar kepada para pegawai akan

dapat menciptkan disiplin kerja yang baik. Pimpinan. yang seperti itu akan

selalu dihormati dan dihargai oleh para pegawai, sehingga akan

berpengaruh besar terhadap prestasi, semangat kerja dan motivasi kerja

pegawai.

Diciptakan Kebiasaan-Kebiasaan yang Mendukung Tegaknya Disiplin

Kebiasaan-kebiasaan baik itu antara lain:

a) Saling menghormati, bila bertemu di lingkungan pekerjaan.

b) Melotarkan pujian sesuai tempat dan waktu, sehingga pegawai akan
turut merasa bangga dengan pujian tersebut.

c) Sering mengikutsertakan pegawai dalam pertemuan-pertemuan.

d) Memberitahu apabila ingin meninggalkan tempat kepada rekan
sekerja, dengan menginformasikan kemana dan untuk urusan apa,

walaupun kepada bawahan sekalipun.

Indikator Disiplin Kerja

Menurut Hasibuan (2014) indikator-indikator disiplin kerja adalah:



1) Tujuan dan kemampuan
2) Teladan pimpinan

3) Balas jasa

4) Keadilan

5) Waskat

6) Sanksi Hukuman

7) Ketegasan

8) Hubungan Kemanusiaan

B. PenelitianTerdahulu

Tabel 2.1. Daftar Penelitian Terdahulu
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No Penelitian JuduLaeERiEn Variabel |Variabel| Model Hasil
dan Tahun Bebas Terikat | Analisis Penelitian
1. |Prasetyo Pengaruh Disiplin|Disiplin Kerja,|Kinerja |Analisis [Hasil penelitian ini
Kurniawan Kerja, Motivasi dan{Motivasi, dan|Pegawai [Regresi |menunjukkan bahwa disiplin
(2019) Komitmen Organisasi|Komitmen Linier kerja berpengaruh positif dan
Terhadap Kinerja|Organisasi Berganda |signifikan terhadap kinerja
Pegawai Pada PT. pegawai, Motivasi
Bank Rakyat berpengaruh  positif  dan
Indonesia  (Persero) signifikan terhadap Kkinerja
Cabang  Tangerang pegawai, Komitmen
Merdeka organisasi berpengaruh positif
dan  signifikan  terhadap
kinerja pegawai, hasil uji F
simultan menunjukkan bahwa
disiplin kerja, motivasi dan
komitmen organisasi
berpengaruh positif terhadap
Kinerja pegawai.
2 |Dewi Lasari|Pengaruh Disiplin|Disiplin Kerja|Kinerja |Analisis |Hasil penelitian ini
(2018) Kerja dan Loyalitas|dan Loyalitas |Pegawai |Regresi |menunjukkan bahwa disiplin
Terhadap Kinerja Linier kerja dan loyalitas secara
Pegawai pada PT. Berganda |parsial PT. Mandala Finance
Mandala Finance Cabang  Gowa, variabel
Cabang Gowa disiplin kerja terhadap kinerja
pegawai diperoleh pengaruh
yang signifikan, kemudian
untuk  variabel loyalitas
pegawai terhadap kinerja
pegawai diperoleh pengaruh
yang signifikan, variabel
loyalitas merupakan variabel
yang paling dominan
mempengaruhi Kinerja.
3 |Arisona Pengaruh  Loyalitas|Loyalitas Kinerja |Analisis |Hasil penelitian ini
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No Penelitian Judul Penelitian Variabel |Variabel| Model Hasil

dan Tahun Bebas Terikat | Analisis Penelitian
Chony Pegawai, Kecerdasan|Pegawai, Pegawai |Regresi |menunjukkan loyalitas
Ronaldy Emosional dan|Kecerdasan Linier  |pegawai berpengaruh positif
(2019) Disiplin Kerja|Emosional, Berganda|dan  signifikan  terhadap
Terhadap Kinerja|dan~Disiplin kinerja. PT. BFI Cabang
Pegawai Kerja Samarinda, kecerdasan
emosional berpengaruh positif
dan  signifikan  terhadap
Kinerja PT. BFI Cabang
Samrinda,  disiplin  kerja
berpengaruh signifikan
terhadap kinerja PT. BFI

Cabang Samarinda.

4 |Maykel P|Pengaruh Pendidikan,|Pendidikan, |Kinerja |Analisis |Hasil penelitian ini
Dareho, dan|Pelatihan dan|Pelatihan  dan|Pegawai [Regresi |menunjukkan bahwa variabel
Kindangen Loyalitas  Terhadap|Loyalitas Linier  |pendidikan, pelatihan dan
(2018) Kinerja Pegawai PT. Berganda |loyalitas berpengaruh

Delisa Minahasa signifikan baik secara
Manado simultan_~ maupun  parsial
terhadap kinerja pegawai pada
PT. Delisa Minahasa Manado.

5 [Deviyani Putri|Pengaruh Gaya|Gaya Kinerja |Analisis |Hasil penelitian ini
Armadita kepemimpinan, kepemimpinan |Pegawai |Regresi. imenunjukkan bahwa gaya
(2021) Motivasi dan|, Motivasi, dan Linier — |kepemimpinan berpengaruh

Loyalitas Pegawai|Loyalitas Berganda |positif dan signifikan terhadap
Terhadap Kinerja|Pegawali kinerja pegawai pada Hotel
Pegawai Hotel Mercure - Grand  Mirama
Mercure Grand Surabaya, Motivasi
Mirama Surabaya berpengaruh  positif ~ dan
signifikan terhadap Kkinerja
pegawai pada Hotel Mercure
Grand Miama  Surabaya,
Loyalitas pegawai
berpengaruh  positif  dan
signifikan terhadap kinerja
pegawai pada Hotel Mercure
Grand Miama Surabaya.

6 |Evander Gians|Pengaruh Penempatan|Penempatan  |Kinerja |Analisis |Hasil penelitian ini
Sawelu, Kerja, Pengawasan,|Kerja, Pegawai |Regresi |menunjukkan bahwa
Adolfina, dan Loyalitas Kerja|Pengawasan, Lignier |penempatan kerja
Merinda  H.|{Terhadap Kinerja|dan Loyalitas Berganda |berpengaruh secara signifikan
Ch. Pandowo|Pegawai PT. Cahaya|Kerja terhadap kinerja  pegawai
(2019) Mutiara Basaan secara parsial pada pegawai

PT. Cahaya Mutiara Basaan,
Pengawan berpengaruh
signifikan terhadap Kkinerja
pegawai secara parsial pada
pegawai PT. Cahaya Mutiara
Basaan.  Loyalitas  kerja
berpengaruh signifikan
terhadap  kinerja  pegawai
secara parsial pada pegawai
PT. Cahaya Mutiara Basaan.

7 |Ulfa Afrianti|Pengaruh Disiplin|Disiplin Kerja,|Kinerja |Analisis |Hasil penelitian ini
(2018) Kerja dan Loyalitas|Loyalitas Pegawai |Regresi |menunjukkan bahwa disiplin

terhadap Kinerja Linier kerja dan loyalitas
Pegawai Pada Berganda |berpengaruh signifikan
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No Penelitian Judul Penelitian Variabel |Variabel| Model Hasil
dan Tahun Bebas Terikat | Analisis Penelitian
Polresta Malang Kota terhadap kinerja  pegawai
Polresta Malang kota.

8 |[Steward  V.|Pengaruh Kompetensi, |Kinerja |Analisis |Hasil penelitian ini
Hoke, Kompetensi, Komitmen Pegawai |Regresi |menunjukkan bahwa dari
Bernhard Komitmen Organisasi|Organisasi, Linier hasil uji F secara simultan
Tewal, Jacky|dan Kompensasi|dan Berganda |variabel kompetensi,
S.B Sumaraw|Terhadap Kinerja|Kompensasi komitmen  orgaisasi  dan
(2018) Pegawai |[Pada PT. kompensasi berpengaruh

Marga Dwitaguna signifikan terhadap variabel
Manado Sulawesi kinerja pegawai.
Utara

9 |Tanod Nanda|Pengaruh Kompensasi, |Kinerja |Analisis |Hasil penelitian ini
Aromega, Kompensasi dan|Disiplin Kerja |Pegawai |Regresi |menunjukkan bahwa
Christoffel Disiplin Kerja Linier kompensasi dan disiplin kerja
Kojo, Victor|Terhadap Kinerja Berganda |secara -simultan berpengaruh
P.K Lengkong|Pegawai -~ di  Yuta terhadap = kinerja  pegawai;
(2019) Hotel Manado sedangkan kompensasi secara

parsial - berpengaruh negatif
terhadap — kinerja  pegawai
Yuta Hotel Manado.

10 |Marsel Mario|Pengaruh Lingkungan|Lingkungan |Kinerja |Analisis (Hasil penelitian ini
Minggu, Kerja, Disiplin Kerja,|kerja, Disiplin|Pegawai [Regresi. |menunjukkan bahwa
Victor P.K|dan Komitmen|Kerja, dan Linier lingkungan  kerja, disiplin
Lengkong, Organisasi  Terhadap|Komitmen Berganda |kerja, dan komiten organisasi
Farlane S.|Kinerja Pegawai di|Organisasi secara simultan berpengaruh
Rumokoy PT. Air Manado signifikan  terhadap kinerja
(2019) pegawai.

11 |Meilisa Putri|Pengaruh Komitmen|Komitmen Kinerja |Analisis |Hasil penelitian ini
(2021) Pegawai dan Gaya|Pegawai, dan|Pegawai |Regresi [menunjukkan bahwa komiten

Kepemimpinan Gaya Linier  |pegawai secara parsial
Terhadap Kinerja|Kepemimpina Berganda |berpengaruh positif terhadap
Pegawai pada PT.|n kinerja pegawai PT.
Telekomunikasi Telekomunikasi  Indonesia,
Indonesia, Thk. Thk. Witel Medan. Gaya
WIten Medan kepimpinan secara parsial

berpengaruh positif terhadap
kinerja pegawai pada PT.
Telekomunikasi  Indonesia,
Thk Witel Medan.

Sumber: Diolah Peneliti (2022)

C. Kerangka Konseptual

Menurut Sapto Haryoko dalam Iskandar (2014:54) “Kerangka konseptual

adalah tentang bagaimana pertautan teori-teori yang berhubungan dengan

variabel-variabel penelitian yang ingin diteliti variabel bebas dan variabel

terikat.” Kerangka konseptual penelitian adalah suatu hubungan atau kaitan

antara konsep satu terhadap konsep yang lainnya dari masalah yang ingin
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diteliti. Kerangka konsep ini gunanya untuk menjelaskan secara panjang lebar
tentang suatu topik yang akan dibahas. Kerangka ini didapatkan dari konsep
ilmu/teori yang dipakai sebagai-~landasan _penelitian yang didapatkan pada
tinjauan pustaka atau kalau boleh dikatakan oleh peneliti.merupakan ringkasan
dari tinjauan pustaka yang dihubungkan dengan garis sesuai variabel yang
diteliti.

Kerangka konseptual bertujuan agar dapat memudahkan pembaca dalam
memahami masalah tentang judul penelitian ini, maka peneliti membuat sebuah
kerangka berpikir yang dipergunakan dalam penelitian ini, sebagai berikut:

1. Pengaruh Loyalitas (X1) Terhadap Kinerja Pegawai (Y)

Menurut Siagian (dalam Wellyanto dan Halim, 2017:329) loyalitas
merupakan suatu kecenderungan pegawai untuk tidak pindah ke
perusahaan lain karena terdapat komitmen yang “dimiliki untuk
memberikan segala kemampuan, pikiran dan keterampilan dalam
mencapai tujuan perusahaan serta tetap setia pada perusahaan dengan
menjaga rahasia perusahaan. Berdasarkan pada penelitian yang dilakukan
oleh Arisona Chony Ronaldy (2019) loyalitas pegawai berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja pegawai.

2. Pengaruh Komitmen (X2) Terhadap Kinerja Pegawai (Y)

Menurut Robbins and Coulter (2010:123), mendefinisikan bahwa
komitmen pegawai merupakan suatu keadaan dimana seorang pegawai
memihak pada suatu organisasi dan tujuan-tujuannya, serta berniat
memelihara keanggotaan dalam organisasi itu. Berdasarkan pada

penelitian yang dilakukan oleh Meilisa Putri (2021) komiten pegawai
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secara parsial berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai.
3. Pengaruh Disiplin Kerja (X3) Terhadap Kinerja Pegawai (YY)

Menurut Sastrohadiwirja{(2012:130).menyatakan disiplin adalah suatu
sikap menghormati, menghargai, patuh dan taat terhadap peraturan-
peraturan yang berlaku, baik yang tertulis maupun yang tidak tertulis serta
sanggup menjalankannya dan tidak mengelak untuk menerima sanksi-
sanksinya apabila ia melanggar tugas dan wewenang yang diberikan
kepadanya. Berdasarkan pada penelitian yang dilakukan oleh Prastyo
Kurniawan (2019) disiplin Kkerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai

4. Pengaruh Loyalitas , Komitmen, dan Disiplin Kerja terhadap Kinerja
Pegawai

Menurut Hasibuan (2016:98) menjelaskan bahwa kinerja adalah suatu
hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang
dibebankan kepadanya didasarkan atas kecakapan, pengalaman dan
kesungguhan serta waktu. Terdapat beberapa faktor-faktor yang
mempengaruhi kinerja pegawai. Kasmir (2016) menjelaskan bahwa ada
beberapa faktor yang mempengaruhi Kkinerja pegawai yaitu: loyalitas,
komitmen, dan disiplin kerja.

Berdasarkan uraian di atas, maka kerangka berpikir dalam penelitian ini

dapat digambarkan sebagai berikut:
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LOYALITAS
— (X1)
Riyanti (2015:6)

KOMITMEN KINERJA PEGAWAI
(X2) T (Y)
Trigatna (2015) Kasmir (2016)

DISIPLIN KERJA
— (X3)
Hasibuan (2014:190)

Gambar 2.1. Kerangka Konseptual
Sumber: Diolah Peneliti (2022)

D. Hipotesis
Menurut Prof.. Dr. Sugiyono (2018) “Hipotesis: merupakan jawaban
sementara terhadap rumusan masalah penelitian, di mana rumusan masalah
penelitian telah dinyatakan dalam bentuk kalimat pertanyaan. Dikatakan
sementara, karena jawaban yang diberikan baru didasarkan pada teori yang
relavan, belum didasarkan pada fakta-fakta empiris yang diperoleh melalui
pengumpulan data. Jadi hipotesis juga dapat dinyatakan sebagai jawaban
teoritis terhadap rumusan masalah penelitian, belum jawaban yang empirik.”
Berdasarkan penelitian terdahulu dan pemaparan para ahli, maka dapat
ditemukan hipotesis:
Hipotesis H1: Loyalitas secara parsial berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai PDAM Tirta Sari Binjai.
Hipotesis H2: Komitmen secara parsial berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai PDAM Tirta Sari Binjai.
Hipotesis H3: Disiplin kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan

terhadap Kkinerja pegawai PDAM Tirta Sari Binjai.



68

Hipotesis H4: Loyalitas, komitmen, dan disiplin kerja secara simultan

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai

_‘{P:-U-‘-.ﬁ-.ﬂ.ﬂ Pﬁﬂﬁ DR H. ﬁiﬂl’tﬂ"'m FAH}#




A. Pendekatan Penelitian

Dalam penelitian

ini,

BAB 111
METODE PENELITIAN

peneliti

menggunakan metode pendekatan

kuantitatif. Menurut Sugiyono (2018) “Metode penelitian kuantitatif dapat

diartikan sebagai metode penelitian yang berdasarkan pada filsafat positivisme,

digunakan untuk meneliti pada populasi atau sampel tertentu, pengumpulan

data menggunaka

kuantiatif/statistik, dengan tujuan untuk menguji

ditetapkan.”

Tempat dan Waktu Penelitian

n instrumen

1) Tempat Penelitian

penelitian,

analisis

data

bersifat

hipotesis yang telah

Lokasi penelitian di PDAM Tirta Sari Binjai, beralamat di JI. Wolter

Mongonsidi No. 12, Satria Kec. Binjai Kota, Kota Binjai, Sumatera Utara

2) Waktu Penelitian

Waktu penelitian dimulai dari bulan April 2022 hingga selesai.

Tabel 3.1. Jadwal Proses Penelitian

Kegiatan

2022

Juni

Juli

Agustus

September

Oktober

Nov.

2(3]4

2|3

1/2]3|4

12|34

112134

Pengajuan,Judul

Riset

Penyusunan Proposal

AlWIN(F-

Bimbingan dan
Perbaikan Proposal

Seminar Proposal

Perbaikan Acc Proposal

|V (O

Pengumpulan Data

Penyusunan Skripsi

9

Bimbingan

10

Seminar Hasil

11

Meja Hijau

Sumber: Oleh Peneliti (2022)
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Pengukuran Variabel dan Definisi Operasional
Variabel Penelitian
Variabel Dependen (YY)

Variabel dependen (terikat) menurut Prof. Dr. Sugiyono (2018) merupakan
variabel yang dipengaruhi atau yang menjadi akibat, karena adanya variabel
bebas. Variabel dependen atau variabel terikat (YY) pada penelitian ini adalah
Kinerja.

Variabel Independen (X)

Variabel " independen (bebas) menurut Prof. Dr. Sugiyono (2018)
merupakan variabel yang mempengaruhi atau yang menjadi sebab
perubahannya atau timbulnya variabel dependen (terikat). Variabel independen
atau variabel bebas (X) pada penelitian ini adalah Loyalitas (X:), Komitmen
(X2), Disiplin Kerja (Xs).

Definisi Operasional

Definisi operasional menurut Rusiadi, Nur Subiantoro, Rahmad Hidayat
(2017) “Definisi operasional merupakan penjabaran akan definisi variabel dan
indikator pada penelitian. Selanjutnya definisi operasiona menggambarkan pula
pengukuran atas variabel dan indikator yang dikembangkan pada penelitian.
Definisi operasional adalah aspek penelitian yang memberikan informasi
kepada Kkita tentang bagaimana caranya mengukur variabel. Definisi
operasional adalah penjelasan tentang batasan atau ruang lingkup variabel
penelitian, sehingga memudahkan pengukuran dan pengamatan serta

pengembangan instrumen/alat ukur.



Tabel 3.2. Operasional Variabel Penelitian
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Variabel Definisi Variabel Indikator Variabel Eﬁ:?
Kinerja | Menurut Kasmir (2016:208){Menurut Kasmir (2016:208) Likert
Pegawai |”Kinerja adalah hasil kerja dan|1. Kualitas (mutu)

(Y) |perilaku kerja yang-telah{2-Kuantitas.( jumlah)

dicapai dalam menyelesaikan|3. Waktu (jangka waktu)

tugas-tugas - dan  tanggung|4.Penekanan biaya

jawab yang diberikan dalam|5.Pengawasan

suatu priode tertentu 6. Hubungan antar pegawai

Loyalitas [Menurut  Saydam  dikutip|Menurut Saydam dikutip ‘dalam Riyanti|Likert
(X1) |dalam  Riyanti  (2015:6),| (2015:7) yaitu:

“Loyalitas kerja adalah tekat|l. Ketaatan atau kepatuhan yaitu

dan kesanggupan mentaati,| kesanggupan seseorang pegawai untuk

melaksanakan dan| mentaati segala peraturan kedinasan yang

mengamalkan sesuatu yang| berlaku dan mentaati perintah dinas-yang

dipatuhi dengan kesadaran dan| diberikan atasan yang berwenang, serta

tanggung jawab, tekad sertal sanggup tidak melanggar langgaran yang

kesanggupan  yang  harus| ditentukan.

dibuktikan dalam sikap dan|2.Tanggung jawab yaitu - kesanggupan

tingkah laku sehari-hari serta| seseorang pegawai dalam' menyelesaikan

dalam perbuatan| pekerjaan yang diserahkan kepadanya

melaksanakan tugas” pendapat| dengan baik, tepat waktu, serta berani

tersebut ~ dimengerti bahwa| mengambil resiko. untuk. keputusan yang

loyalitas pegawai muncul dari| dibuat atau tindakan yang dilakukan.

dalam diri pegawai untuk tetap|3. Kualitas, indikator ini mengukur derajat

setia  pada perusahaannya,| kesesuaian antara kualitas produk atau jasa

tempatnya bekerja karena| yang dihasilkan denan kebutuhan dan

adanya tanggung jawab dan| harapan konsumen.

kesanggupan 4.Ketetapan waktu, indikator ini mengukur
apakah pekerjaan telah diselesaikan secara
benar dan tepat waktu.

5.Produktivitas, indikator ini mengukur
tingkat efektivitas suatu organisasi.
6.Keselamatan, indikator ini  mengukur

kesehatan organisasi secara keseluruhan
serta lingkungan Kkerja para pegawai
ditinjau dari aspek kesehatan

Komitmen|Menurut  Triatna  (2015)|Menurut Triatna (2015) yaitu: Likert

(X2) |komitmen merupakan suatu|l.Keinginan kuat tetap sebagai anggota
kadar  kesetiaan  pegawai| organisasi.
terhadap  organisasi  yang|2.Keinginan untuk melakukan tindakan atas
dicirikan oleh keinginannya| nama organisasi.
untuk tetap menjadi bagian|3.Penerimaan nilai dan tujuan perusahaan
dari organisasi, dan selalu| dan tinggi rendahnya tingkat kemangkiran.
menjaga nama baik organisasi.

Disiplin |Menurut Hasibuam (2014:190)|Menurut ~ Hasibuan ~ (2014) indikator-|Likert

Kerja (X3)|mendefinisikan disiplin kerja| indikator disiplin kerja:

adalah kesadaran dan
kesediaan seseorang mentaati
semua peraturan perusahaan
dan norma-norma sosial yang
berlaku.

1. Tujuan dan kemampuan kerja
2. Teladan Pimpinan

3.Balas Jasa

4.Keadilan

5. Waskat

6.Sanksi Hukuman
7.Ketegasan

8.Hubungan Kemanusiaan

Sumber: Diolah Peneliti (2022)
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D. Populasi, Sampel, Teknik Sampling, Jenis Data dan Sumber Data

1.

Populasi

Menurut Sugiyono (2018:126)“Populasi-adalah wilayah generelisasi yang
terdiri atas: obyek/subyek yang mempunyai Kuantitas .dan karakteristik tertentu
yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik
kesimpulannya. “Populasi mencakup semua objek, semua gejala dan semua
kejadian atas peristiwa yang akan dipilih harus secara dengan masalah yang
akan diteliti. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai PDAM Tirta
Sari Binjai berjumlah 146 orang.
Sampel

Menurut Sugityono (2018:127) “Sampel adalah bagian dari jumlah dan
karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut”. Berdasarkan jumlah
populasi diatas, maka ditentukan jumlah sampel dengan menggunakan rumus
slovin dengan (a) = 0,05. Selanjutnya, pengambilan sampel dalam penelitian
ini adalah teknik Probability Sampling yaitu teknik pengambilan sampel yang
memberi peluang yang sama bagi setiap anggota populasi. Teknik sampel ini
menggunakan jenis Stratified Proportionate Random Sampling. Menurut
Sugiyono (2018:130) “Stratified Proportionate Random Sampling teknik ini
digunakan bila populasi mempunyai anggota/unsur yang tidak homogen dan
berstrata secara proposional. Teknik ini digunakan untuk pengelompokan
pegawai agar jumlah dari sampel menjadi proporsional.

Rumus Slovin

T 1+N e2
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Keterangan
n: Jumlah Sampel
N: Jumlah Populasi

e: Batas toleransi kesalahan (eror tolerance ) 10%

Y
n=
1+N e?

~/ 146
"= T3 146x0,12

146
n =
1+ 146x0,01

146
s

n =59,3

Hasil dari rumus slovin menunjukkan sampel yang dapat digunakan
sebanyak 59,3 responden. Namun hasil tersebut digenapkan menjadi 59
responden. Maka, di PDAM Tirta Sari Binjai yang akan dijadikan sampelnya
sebanyak 59 responden.
Teknik Sampling

Menurut Sugiyono (2018:128) “Teknik sampling ini adalah teknik
pengambilan sampel.” Untuk menentukan sampel yang akan digunakan dalam
penelitian, terdapat berbagai teknik sampling yang digunakan. Jadi, sebuah
penelitian yang baik haruslah memperhatikan dan menggunakan sebuah teknik
dalam menetapkan sampel yang akan diambil sebagai subjek penelitian. Dalam
penelitian ini menggunakan sebagian dari populasi yang berjumlah 59
responden yang dijadikan sampel yang disebut sampel populasi.
Jenis Data

Menurut Rusiadi, Nur Subianto, Rahmat Hidayat (2017:21) berdasarkan
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sumbernya, data penelitian dapat dikelompokkan dalam, dua jenis yaitu data
primer dan data sekunder. Berdasarkan bentuk dan sifatnya, data penelitian
dapat dibedakan dalam dua jenis-yaitu data-kualitatif (yang berbentuk kata-
kata/kalimat) dan data kuantitatif (yang berbentuk angka). Dalam penelitian ini
menggunakan data Kuantitatif dengan menggunakan sumber data yang
diperoleh dari lokasi yaitu PDAM Tirta Sari Binjai.
Sumber Data

Sumber data dalam penelitian ini adalah data primer dan data sekunder.
Data primer adalah data yang diperoleh atau dikumpulkan oleh peneliti secara
langsung dari sumber datanya. Data primer disebut juga sebagai data asli atau
data baru yang memiliki sifat up to date. Teknik yang dapat digunakan peneliti
untuk mengumpulkan data primer antara lain observasi, wawancara, diskusi
terfokus (focus group discussion-FGD) dan penyebaran kuesioner. Sedangkan
data sekunder adalah data yang diperoleh atau dikumpulkan peneliti dari
berbagai sumber yang telah ada (peneliti sebagai tangan kedua). Data sekunder
dapat diperoleh dari berbagai sumber seperti biro pusat statistik (BPS), buku,

laporan, jurnal, dan lain-lain.

Skala Pengukuran Variabel

Menurut Sugiyono (2018:146) “Skala likert digunakan untuk mengukur
sikap, pendapat, dan perepsesi seseorang atau sekolompok orang tentang
fenomena sosial. Dalam penelitian, fenomena sosial ini telah ditetapkan secara
spesifik oleh peneliti, yang selanjutnya disebut sebagai variabel penelitian”.
Penentuan skor atau nilai disusun berdasarkan skala likert skor hasil

penjumlahan dari nilai skala yang diberikan pada tiap jawaban kuesioner, guna
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menentukan dan mengetahui frekuensi responden terhadap masing-masing
pertanyaan yang diukur dengan angka pada tabel 3.3 berikut.

Tabel3.3. Skala L.ikert
No | Skala
: Sangat setuju
. Setuju
! Ragu-ragu

kor

Tidak setuju
Sangat tidak setuju
umber: Sugiyono (2010)

R INWwid oW

1
2
3
4
5
S

F. Teknik Pengumpulan Data

1.

2.

Dalam memperoleh data atau informasi, keterangan-keterangan yang
diperlukan penulis menggunakan teknik pengumpulan data sebagai berikut.
Wawancara (interview)

Menurut . Sugiyono (2018:195) wawancara digunakan sebagai teknik
pengumpulan data apabila peneliti ingin melakukan studi pendahuluan untuk
menemukan permasalahan yang harus diteliti, dan juga apabila peneliti ingin
mengetahui hal-hal dari responden yang lebih mendalam dan jumlah
respondennya sedikit/kecil. Teknik pengumpulan data ini mendasarkan diri
pada laporan tentang diri sendiri atau self-report, atau setidak-tidaknya pada
pengetahuan dan atau keyakinan pribadi. Teknik ini digunakan untuk
mendapatkan data berupa jumlah pegawai PDAM Tirta Sari Binjai dan data-
data lainnya yang relavan. Peneliti juga melakukan cara bertatap muka dengan
pemimpin PDAM Tirta Sari Binjai. Dalam penelitian ini peneliti melakukan
interview bebas dimana pewawancara bebas menanyakan apa saja hal tentang
penelitian ini sesuai data yang akan dikumpulkan.

Metode Kuesioner

Menurut Sugiyono (2018:78) kuesioner merupakan teknik pengumpulan
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data yang dilakukan dengan cara memberi seperangkat pertanyaan atau
pernyataan tertulis kepada responden untuk di jawabnya. Kuesioner merupakan
teknik pengumpulan data yang-efisien bila peneliti tahu dengan pasti variabel
yang akan diukur dan tahu apa yang bisa diharapkan dari responden. Dalam
penelitian ini, peneliti memberikan kuesioner kepada subjek di PDAM Tirta
Sari Binjai.

Observasi/pengamatan (observation)

Menurut Rusiadi, Nur Subiantono, Rahmat Hidayat (2017:101)
observasi/pengamatan dilakukan dengan cara orang Yyang melakukan
pengamatan (observasi) mengadakan pengamatan langsung ke lapangan
tentang segala sesuatu yang ingin diketahui tentang objek yang diteliti. Agar
hasil observasi sesuai dengan apa yang diinginkan, observasi harus membuat
pedoman observasi, yaitu berupa daftar informasi yang ingin diketahui oleh

observer.

. Teknik Analisis Data

Uji Kualitas Data

Sebelum data analisis dan devaluasi, terlebih dahulu data tersebut diuji
dengan:
Uji Validitas

Menurut Rusiadi (2014:106) “Uji validitas adalah sejauh mana suatu alat
ukur tepat dalam mengukur suatu data, dengan kata lain apakah alat ukur yang
dipakai memang mengukur sesuatu yang ingin diukur. Uji validitas setiap

pertanyaan lebih besar (>) 0,30 maka butir pertanyaan dianggap valid.”
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Uji Realibitas
Menurut Rusiadi (2014:59) “Uji realibitas adalah suatu ukuran yang
menunjukkan sejauh mana hasil? pengukuran tetap konsisten bila diukur
beberapa kali dengan alat ukur yang sama: Realibitas dikatakan baik jika
memiliki nilai Crombach’s alpha lebih besar (>) 0,60.”
Uji Asumsi Klasik
Menurut Rusiadi (2014:148) “pengujian asumsi klasik diperlukan untuk
mengetahui apakah hasil estimasi regresi yang dilakukan yang terdiri dari uji
normalitas, uji multikolinearitas dan uji heteroskedasitias. Uji asumsi klasik
yang digunakan dalam penelitian ini adalah:
Uji Normalitas
Menurut Rusiadi (2014:149), Uji normalitas bertujuan untuk mengetahui
apakah variabel pengganggu atau residual memiliki distirbusi normal. Jika
asumsi ini dilanggar, maka uji statistik menjadi tidak valid untuk jumlah
sampel.”
1) Uji Kurva Histogram
Menurut Rusiadi (2014:149) “Data yang baik adalah data yang
mempunyai pola seperti distribusi normal yakni distribusi data tersebut
tidak menceng ke kanan atau menceng ke kiri, sehingga untuk menguji hal
tersebut dapat dipergunakan metode grafis. Jika data menceng ke kanan
atau ke Kkiri berarti memberitahukan bahwa data tidak berdistribusi
normal.” Pengujian dengan menggunakan ketentuan bahwa data normal

berbentuk lonceng (Bell shaped).
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2) Uji PP Plot
Menurut Rusiadi (2014:151) “Normal PP Plot dari standartdizedn
residual cumulative probability. Apabila, data menyebar disekitar gariss
diagonal dan mengikuti arah garis diagonal, maka model regresi
memenuhi asumsi_normalitas. Apabila data menyebar jauh dari diagonal
dan tidak mengikuti arah garis diagonal, maka mode regresi tidak
memenuhi asumsi normalitas’
3) Uji Kolmogrov-Sminov
Menurut Rusiadi (2014:152) “Uji  Kolmogrov-Sminov dilakukan
untuk mengetahui distribusi data normal atau tidak dengan identifikasi jika
nilai Asymp stg > 0,5 maka data berdistribusi normai. Jika nilai Asymp sig
< 0.5 maka data tidak normal.”
Uji Multikolineiritas
Menurut Rusiadi (2014:154) “Uji multikolinieritas bertujuan untuk
mengetahui apakah dalam model regresi ditemukan adanya korelasi antar
variabel bebas atau dependen (X). Jika variabel independen atau bebas (X)
saling berkorelasi, maka variabel ini tidak orthogonal. Variabel orthogonal
adalah variabel bebas yang nilai korelasi antara variabel bebasnya sama dengan
nol. Dengan kata lain, nilai umum yang bisa dipakai adalah Tolerance < 0,1
atau VIF (Variance Inflation Factors) < 10 maka tidak terjadi multikolineritas.
Jika nilai umum Tolerance < 0,1 atau VIF > 10 maka terjadi multikolinieritas.”
Uji Heteroskedastisitas
Menurut Rusiadi (2014:157) “Uji heteroskedastisitas digunakan untuk

melihat terdapat ketidaksamaan varian dari residual satu pengamataman ke
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pengamatan yang lain”. Uji heteroskedastisitas menggunakan:
1) Scatter Plots
Jika ada pola tertentu seperti titik-titik yang ada membentuk pola yang
teratur  (bergelombang,  melebar kemudian - menyempit), maka
mengindikasi telah terjadi heteroskedastisitas. Jika tidak ada pola yang
jelas serta titik-titik yang menyebar diatas dan dibawah angka 0 pada
sumbu Y, maka mengindikasi tidak adanya terjadi heteroskedastisitas.
2) Glejser
Jika probabilitas signikan > 0,05 maka mode regresi tidak
mengandung = heteroskedastisitas. Sig > 0,05 . tidak tejadi
heteroskedastisitas. Sig < 0,05 terjadi heteroskedastisitas.
Uji Regresi Linear Berganda
Menurut Suntoyo (2013:47) “Uji regresi linear berganda bertujuan untuk
mengetahui besarnya pengaruh variabel independen atau bebas (X) terhadap
variabel dependen atau terikat (). Uji regresi linier berganda digunakan untuk
menganalisis data yang bersifat multivariate. Analisis ini digunakan untuk
meramalkan nilai variabel dependen atau terikat (Y) dengan variabel
independen atau bebas (X) yang lebih dari satu. Dalam penelitian ini, analisis
regresi berganda digunakan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh
Loyalitas (X1) Komitmen (X2) dan Disiplin Kerja (X3) terhadap Kinerja
Pegawai di PDAM Tirta Sari Binjai. Analisis regresi linear berganda dapat

dicari dengan rumus:

Y =a + PaX1+ P2Xo+ P3Xz+ €
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Keterangan
Y : Kinerja Pegawai (Dependent Variable)
o : Konstanta

B1 B2 : Koefisien Regresi Berganda

X1 :Loyalitas (Independen Variable)

X2 : Komitmen (Independen Variable)

X3 Disiplin Kerja (Independen Variable)

€ - Kesalahan Penduga (Error Term)

Uji Hipotesis
Uji Simultan (Uji F)

Menurut Rusiadi (2014:214), “Uji F digunakan untuk menguji apakah
variabel bebas memiliki pengaruh secara bersamaan terhadap variabel terikat”.
Untuk menganalisis apakah hipotesis diterima atau ditolak, maka dapat dilihat
nilai  F yakni pada nilai probabilitasnya”.  Adapun  kriteria
penerimaan/penolakan hipotesisnya adalah sebagai berikut:

1) Tolak HO jika nilai probabilitas yang dihitung < probabilitas yang

diterapkan sebesar 0,05 (Sig < a 0,05).

2) Terima HO jika nilai probabilitas yang dihitung > probabilitas yang

ditetapkan sebesar 0,05 (Sig > a 0,05)

Uji Parsial (Uji t)

Menurut Rusiadi (2014:215), “Uji t digunakan untuk menguji hipotesis
apabila peneliti menganalisis regresi parsial (sebuah variabel bebas dengan
sebuah variabel terikat). Maka pengujian ini dapat dilihat dari nilai

probabilitasnya”. Hipotesisnya adalah:
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HO : terdapat pengaruh yang tidak signifikan

Ha : terdapat pengaruh yang signifikan

Adapun kriteria penerimaan/penolakan. hipotesisnya adalah sebagai
berikut:

1) Tolak HO jika nilai probabilitas yang dihitung < taraf signifikan sebesar

0,05 (Sig < 0 0,05).

2) Terima HO jika nilai probabilitas yang dihitung > taraf signifikansi 0,05

(Sig >0 0,05)

Koefisien Determinasi (R2)

Menurut Sugiyono (2016:284) “Koefisien determinasi digunakan untuk
mengetahui seberapa besar hubungan dari beberapa variabel. Analisis korelasi
dapat dilanjutkan dengan menghitung koefisien determinasi ini berfungsi untuk
mengetahui persentase besarnya pengaruh variabel independen atau bebas (X)
terhadap variabel dependen atau terikat (Y). “Dalam penggunaannya, koefisien
determinasi ini dinyatakan dalam persentase (%) dengan rumus sebagai

berikut:

Kd=r2x 100 %

Keterangan

Kd : Koefisien determinasi atau seberapa jauh perubahan variabel
dependen atau terikat ()

r : Korelasi product moment.

Kriteria untuk analisis koefisien determinasi antara lain:
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a. Jika Kd mendekati nol (0) berarti berpengaruh variabel independen atau bebas
(X) terhadap variabel dependen atau terikat (YY) ialah lemah.

b.

(RRSAN PRoE oo 1 ADIRUN mma




BAB IV
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A. Hasil Penelitian

1.

a.

Gambaran Umum Lokasi Penelitian
Sejarah Singkat PDAM Tirta Sari Binjai

Keberadaan PDAM Tirta Sari Binjai yang perannya sebagai penyedia air
minum Kota secara resmi dikukuhkan pendiriannya pada tahun 1976, melalui
Peraturan-Daerah Kotamadya Tingkat 1l Binjai No. 12 tahun- 1976, tanggal 28
April 1976 tentang Pendirian Perusahaan Daerah Air Minum Kota Binjai yang
disahkan oleh Gubernur Kepala Daerah Tingkat 1 Sumatera Utara dengan
Surat Keputusan Nomor 362/I/GSU tanggal 15 Juni 1976 dan telah
diundangkan dalam Lembaran Daerah Kotamadya Tingkat Il Binjai Nomor 2
Seri A tanggal 18 Juni 1976. Kegiatan perusahaan telah ditetapkan, yaitu
mengusahakan penyediaan air bersih yang sehat dan memenuhi syarat bagi
masyarakat daerah Kota Binjai.

Surat Keputusan Nomor: 362/GSU tanggal 15 Juni 1976, adalah Badan
Usaha Milik Daerah yang memiliki tugas dan kewajiban dalam
menyelenggarakan pengolahan, penyediaan, serta pelayanan air bersih, melalui
pengelolaan infrastruktur fasilitas air bersih serta pengaturan sistem distribusi,
dituntut untuk senantiasa dapat mengadakan pembenahan di bidang pelayanan
dengan cara mengembangkan pelayanan secara profesional dalam rangka usaha
untukmemberikan kepuasan kepada pelanggannya.

PDAM Tirtasari menyalurkan air sebanyak 3.730.046 M3 dengan jumlah

pelanggan sebanyak 128.108. Daerah pelayanan air minum PDAM Tirtasari

83
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Binjai telah berkembang mengikuti perkembangan Kota Binjai. Cakupan
pelayanan PDAM Tirtasari Binjai terhadap jumlah penduduk administrasi Kota
Binjai berdasarkan data tahun~2011 baru mencapai 23,15%.  Sistem
operasional penyediaan air minum yang diberikan oleh PDAM Tirtasari Binjai
adalah dibagian hulu atau produksi telah memanfaatkan air Sungai Bingai
sebagai bahan baku utama produksi untuk melayani pelanggannya yang
tersebar di 5 Kecamatan Kota Binjai.

Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Tirtasari, Kota Binjai saat ini
beroperasi dalam kondisi yang belum seluruhnya baik, untuk aspek teknis
maupun non-teknis masih membutuhkan perbaikan yang.sangat besar. Namun
demikian, upaya untuk terus meningkatkan kondisi perusahaan senantiasa terus
dilakukan sehingga misi dan visi yang telah ditetapkan dapat dicapai oleh
PDAM Tirtasari, Kota Binjai.

Visi, Misi, dan Tujuan PDAM Tirta Sari Binjai
1) Visi PDAM Tirta Sari Binjali
Terpenuhinya kebutuhan pelanggan secara merata dengan berorientasi
pada pelayanan prima.
2) Misi PDAM Tirta Sari Binjai

a) Meningkatkan pelayanan 3K (kualitas, kuantitas, dan kontinuitas)

b) Meningkatkan profesionalisme pegawai/sdm

c) Meningkatkan kesejahteraan pegawai

d) Meningkatkan pendapatan dan penerimaan

e) Mengembangkan air siap minum secara berkesinambungan



9)

h)

)
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Meminimalkan keluhan pelanggan dengan mengutamakan Pelayanan
Prima

Memperlakukan pegawai sebagai asset  strategis  dan

mengembangkannya secara optimal.

Mengelola Perusahaan dengan menerapkan = prinsip kewajaran,
transparansi, akuntabilitas, dan responsibilitas sebagai bentuk
pelaksanaan Good Corporate Governance.

Melaksanakan seluruh aktivitas perusahaan yang berwawasan
lingkungan

Menjalankan pengelolaan air limbah kepada masyarakat dan

mengembangkannya di masa yang akan datang.

c. Struktur Organisasi PDAM Tirta Sari Binjali

Berikut adalah struktur organisasi dari PDAM Tirta Sari Binjai:

DIREKTUR UTAMA

DIREKTUR UMUM DIREKTUR TEENIK

BAGIAN BAGIAN BAGIAN BAGIAN BAGIAN BAGIAN
KEUANGAN LANGGANAN UMUM PRODUKSI DISTRIBUSI FERINCANAAN
SUB SUB SUB BAGIAN SUB SUB SUB BAGIAN
1 BAGIAN BAGIAN PENGADAAN BAGIAN BAGIAN — SURVEY DAN
KAS PEMBACA LABORATO PENYAMBU PENGUKURAN
METER RIUM NGAN
SUB BAGIAN
SUB TATA USAHA SUB BAGIAN
BAGIAN SUB DAN SUB —| SUB BAGIAN | PERALATAN
PENAGIHAN BAGIAN KEPEGAWAL BAGIAN PERAWATAN TEKNIK
REKENING AN PENGOLAH
AN
SUB BAGIAN
| | PEMBUKUAN SUB BAGIAN SUB BAGIAN
| METER/SEGEL | L—  BENGKEL
UMUM

Gambar 4.1. Struktur Organisasi PDAM Tirta Sari Binjai
Sumber: Bagian Umum dan SDM PDAM Tirta Sari Binjai (2022)

Struktur organisasi PDAM Tirta Sari Binjai adalah berbentuk garis.

Struktur organisasi garis adalah tipe yang paling sederhana di dalam organisasi
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garis, tugas-tugas perencanaan, pengendalian, dan kepemimpinan berada di

suatu tangan garis kewenangan langsung dari pimpinan kepada bawahan.

1)

Direktur Utama

Bertanggung jawab secara operational terhadap keseluruhan kegiatan

yang dilaksanakan oleh PDAM Tirta Sari Binjali.

2)

3)

4)

5)

Direktur Umum

Bertanggung jawab atas 3 bagian di bawahnya yaitu:
a)  Kepala Bagian Keuangan

b) Kepala Bagian Langganan

c) Kepala Bagian Umum

Direktur Feknik

Bertanggung jawab atas 3 bagian di bawahnya yaitu:
a) Kepala Bagian Produksi

b) Kepala Bagian Distribusi

¢) Kepala Bagian Perencanaan Teknik

d) Kepala Bagian Keuangan

Kepala Bagian Keuangan

Bertanggung jawab atas 3 bagian di bawahnya yaitu:
a) Kepala Sub Bagian Kas

b) Kepala Sub Bagian Penagihan

c) Kepala Sub Bagian Pembukuan

Kepala Bagian Langganan

Bertanggung jawab atas 2 bagian di bawahnya yaitu:
a) Kepala Sub Bagian Pembaca Meter

b) Kepala Sub Bagian Rekening
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6) Kepala Bagian Umum
Bertanggung jawab atas 2 bagian di bawahnya yaitu:
a) Kepala Sub Bagian;Pengadaan
b) Kepala Sub Bagian Tata Usaha dan Kepegawaian
7) KepalaBagian Produksi
Bertanggung jawab atas 2 bagian di bawahnya yaitu:
a) - Kepala Sub Bagian Laboratorium
b). Kepala Sub Bagian Pengolahan
8) Kepala Bagian Distribusi
Bertanggung jawab atas 3 bagian di bawahnya yaitu:
a) Kepala Sub Bagian Penyambungan
b) Kepala Sub Bagian Perawatan
¢) Kepala Sub Bagian Meter/Segel
9) Kepala Bagian Perencanaan Teknik
Bertanggung jawab atas 3 bagian di bawahnya vyaitu:
a) Kepala Sub Bagian Survei dan Pengukuran
b) Kepala Sub Bagian Peralatan Teknik
c) Kepala Sub Bagian Bengkel Umum
d. Tugas Pokok Jabatan di Struktur Organisasi
Tugas pokok dari jabatan pada struktur organisasi di atas dapat dilihat
pada penjelasan berikut ini:
1) Direktur Utama
Direktur Utama mempunyai tugas menjalankan pimpinan Perusahaan

Daerah Air Minum sehari-hari berdasarkan kebijaksanaan umum yang
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digariskan oleh Kepala Daerah atau Badan Pengawas dengan mengikuti
peraturan tata tertib serta tata kerja yang sudah ditetapkan dengan
memperhatikan ketentuan_.peraturan per-undang-undangan yang berlaku
serta mengurus dan mengawasi kekayaan Perusahaan.
2) Direktur Umum

Direktur ‘Umum mempunyai tugas melaksanakan sebagian tugas
Perusahaan Daerah Air Minum dibidang administrasi- umum, keuangan,
kepegawaian dan kesekretarisan dan dalam menjalankan tugasnya Direktur
Umum bertanggung jawab langsung kepada Direktur Utama.
3) Direktur Tehnik

Direktur “Tehnik mempunyai tugas melaksanakan sebagian tugas
Perusahaan Daerah Air Minum di bidang perencanaan tehnik, produksi,
distribusi dan peralatan tehnik dan dalam menjalankan tugasnya Direktur
Tehnik bertanggung jawab langsung kepada Direktur Utama.
4) Kepala Bagian Keuangan

Melaksanakan sebagian tugas Perusahaan Daerah Air Minum
dibidang pengelolaan dan pengendalian keuangan.
5) Kepala Bagian Langganan

a) Melaksanakan sebagian tugas Perusahaan Daerah Air Minum di

bidang pemasaran.
b) Melaksanakan sebagian tugas Perusahaan Daerah Air Minum di
bidang pelayanan.
c) Melaksanakan sebagian tugas Perusahaan Daerah Air Minum di

bidang pengelolaan rekening.
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6) Kepala Bagian Umum
a) Melaksanakan sebagian tugas Perusahaan Daerah Air Minum di
bidang administrasi dan surat menyurat.
b) Melaksanakan sebagian tugas Perusahaan Daerah Air Minum di
bidang kerumahtanggaan.
c) Melaksanakan sebagian tugas Perusahaan Daerah Air Minum di
bidang kepegawaian dan perlengkapan kantor.
7) Kepala Bagian Produksi
a) Melaksanakan sebagian tugas pPerusahaan di bidang perencanaan
pengujian dan pengendalian kualitas dan kuantitas produksi air.
b) Melaksanakan sebagian tugas perusahaan di perencanaan
pengujian dan pengendalian peralatan tehnik serta laboratorium.
c) ‘Mengontrol pendistribusian air dari sumber mata air ke pipa
transmisi.
d) Menjaga dan memelihara instalasi sumber mata air dan
pengadaan bahan-bahan keperluan mesin sumber mata air.
8) Kepala Bagian Distribusi
Melaksanakan sebagian tugas Perusahaan Daerah Air Minum
dibidang pemasangan pipa distribusi dan penggabungan pipa
induk/jaringan pipa, pompa tekan dan pelayanan gangguan.
9) Kepala Bagian Perencanaan Tehnik
a) Melaksanakan sebagian tugas Perusahaan Daerah Air Minum

dibidang perencanaan tehnis bangunan air minum.
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b) Melaksanakan sebagian tugas Perusahaan Daerah Air Minum di

bidang sarana air minum

2. Frekuensi Karakteristik Respanden

Pada penelitian_.ini, terdapat 59 responden yang dijadikan sampel untuk

mengisi  kuesioner yang diberikan dengan Kkarakteristis seperti yang
ditunjukkan pada tabel berikut:
Tabel 4.1. Karakteristik Responden
Karakteristik Frekuensi Persen | Total
. : Pria 25 42.4%
Jenis Kelamin YT 34 57.6% 59
Di Bawah 25 Tahun 4 6,8%
26 - 30 Tahun 14 23,7%
31 - 35 Tahun 17 28,8%
. 36 - 40 Tahun L 20,3%
Usia Responden A1 - 45 Tahun 5 8.5% 59
46 - 50 Tahun 2 3,4%
51-55 Tahun - 5,1%
Di Atas 55 Tahun 2 3,4%
SMA/SMK 8 13,6%
. D3 8 13,6%
Pig?;im” S1 36 | 61,0% | 59
Strata-2 0 0,0%
Strata-3 0 0,0%
Di Bawah 1 Tahun 1 1,7%
1 -2 Tahun 8 13,6%
3 -4 Tahun 15 25,4%
Masa Kerja 5-6 Tahun 14 23,7% 59
7 -8 Tahun 12 20,3%
9 - 10 Tahun 3 5,1%
Di Atas 10 Tahun 6 10,2%

Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2022)

Tabel 4.1 menunjukkan bahwa terdapat 25 orang responden (42,4%) yang

berjenis kelamin pria, sedangkan sisanya yaitu 34 orang responden (57,6%)

berjenis kelamin wanita. Sehingga mayoritas responden pada penelitian ini

berjenis kelamin wanita dengan persentase sebesar 57,6% pegawai berjenis

kelamin wanita.
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Tabel 4.1 menunjukkan bahwa terdapat 4 orang responden (6,8%) yang
berusia di bawah 25 tahun, terdapat 14 orang responden (23,7%) yang berusia
di antara 26-30 tahun, 17 orang;responden (28,8%) yang berusia antara 31-35
tahun, 12 orang responden (20,3%) yang berusia di antara 36-40 tahun, 5 orang
responden (8,5%) yang berusia di antara 41-45 tahun, 2 orang responden
(3,4%) yang berusia di antara 46-50 tahun, 3 orang responden (5,1%) yang
berusia di antara 51-55 tahun, dan sisanya 2 orang responden (3,4%) di
antaranya berusia di atas 55 tahun. Sehingga mayoritas responden pada
penelitian ini berusia di antara 31-35 tahun dengan presentase sebesar 28,8%.

Tabel 4.1 menunjukkan bahwa terdapat 8 orang responden (13,6%) di
antaranya berpendidikan terakhir SMA/SMK, 8 orang responden (13,6%)
berpendidikan terakhir D3, 36 orang responden (61,0%) berpendidikan terakhir
S1, dan tidak ada seorangpun responden (0,0%) yang berpendidikan terakhir
S2 maupun S3. Sehingga mayoritas dari responden pada penelitian ini
berpendidikan terakhir S1 dengan persentase sebesar 61,0%.

Tabel 4.1 menunjukkan bahwa terdapat 1 orang responden (1,7%) yang
memiliki masa kerja di bawah 1 tahun, 8 orang responden (13,6%) yang
memiliki masa kerja selama 1-2 tahun, 15 orang responden (25,4%) yang
memiliki masa kerja selama 3-4 tahun, 14 orang responden (23,7%) yang
memiliki masa kerja selama 5-6 tahun, 12 orang responden (20,3%) yang
memiliki masa kerja selama 7-8 tahun, 3 orang responden (5,1%) yang
memiliki masa kerja selama 9-10 tahun, dan sisanya 6 orang responden
(10,2%) yang memiliki masa kerja di atas 10 tahun. Sehingga mayoritas
responden pada penelitian ini memiliki masa kerja selama 3-4 tahun dengan

persentase sebesar 25,4%.
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Frekuensi Jawaban Responden

Setiap pernyataan yang diberikan memiliki lima buah alternatif jawaban
yang dapat dipilih oleh responden; dimana_setiap pernyataan memiliki bobot
nilai dalam skala Likert sebagai berikut:

Tabel 4.2. Alternatif Jawaban yang Disediakan

Jawaban Simbol | Bobot
Sangat Tidak Setuju | (STS) ik
Tidak Setuju (TS) 2
Ragu-Ragu (R) 3
Setuju (S) 4
Sangat Setuju (SS) 5

Sumber: Manullang dan Pakpahan (2014:95)

Berdasarkan nilai rata-rata, jawaban responden untuk  setiap butir
pernyataan memiliki lima buah kategori yaitu, sangat. tidak baik, tidak baik,
kurang baik, baik, dan sangat baik:

Tabel 4.3. Kategori Penilaian Rata-Rata Jawaban Responden

Rata-Rata Keterangan

1,00 -1,80 Sangat Tidak Baik

1,81 -2,60 Tidak Baik

2,61 - 3,40 Kurang Baik

3,41 —4,20 Baik

4,21 -5.00 Sangat Baik
Sumber: Sugiyono (2016:216)

. Hasil penyebaran kuesioner yang dilakukan diperoleh berbagai ragam
jawaban dari responden. Berikut adalah frekuensi jawaban yang diberikan oleh
responden untuk setiap pernyataan untuk masing-masing variabel:

Loyalitas (X1)

Variabel Loyalitas (X1) dibentuk oleh 6 (enam) indikator yang terdiri dari
ketaatan atau kepatuhan, tanggung jawab, kualitas, ketetapan waktu,
produktivitas, dan keselamatan. Gambaran lengkap tanggapan responden untuk

setiap pernyataan secara lengkap dapat dilihat pada Tabel 4.4 berikut:
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Tabel 4.4. Penilaian Responden Terhadap Variabel Loyalitas (X1)

Item | PERNYATAAN |STS|TS| R [ S | SS | Mean
Ketaatan atau Kepatuhan
Saya selalu berusaha mentaati perintah
Xi11 | kedinasan yang diberikan oleh atasan yang 2 2 | 8| 27 | 20 | 4,0339
berwenang
Tanggung Jawab
Saya tidak pernah melemparkan kesalahan
Xz yang dibuat kepada orang lain P (| 32 | 16 | 39153
Kualitas
Saya selalu memberikan hasil kerja yang
K13 | memuaskan pimpinan TR i) > | 468
Ketetapan Waktu
Saya selalu menyelesaikan tugas yang
X4 | diberikan dengan tepat waktu S5 MRS | 39158
Produktivitas
Saya ‘selalu ~ memanfaatkan waktu Kkerja
X1 | semaksimal mungkin untuk urusan pekerjaan PO R 20 | 41186
Keselamatan
Saya selalu menyimpan dan memelihara
Xis barang-barang dinas dengan sebaik-baiknya Lo BRES NEY /18 | 4,0000
Sumber: Data Primer.Diolah dengan SPSS 24.0 (2022)

Frekuensi jawaban responden untuk masing-masing pernyataan pada

variabel loyalitas pada tabel di atas dapat dilihat pada pembahasan sebagai

berikut:

1)

2)

3)

Item pernyataan Xi: menunjukkan mayoritas responden memberikan
jawaban setuju yaitu sebanyak 27 responden (45,8%) dengan nilai mean
(rata-rata) sebesar 4,0339 (kategori baik). Hal ini menunjukkan bahwa
pegawai memang selalu berusaha mentaati perintah kedinasan yang
diberikan oleh atasan yang berwenang.

Item pernyataan Xi, menunjukkan mayoritas responden memberikan
jawaban setuju yaitu sebanyak 32 responden (54,2%) dengan nilai mean
(rata-rata) sebesar 3,9153 (kategori baik). Hal ini menunjukkan bahwa
pegawai memang tidak pernah melemparkan kesalahan yang dibuat
kepada orang lain.

Item pernyataan Xi3 menunjukkan mayoritas responden memberikan

jawaban setuju yaitu sebanyak 26 responden (44,1%) dengan nilai mean




94

(rata-rata) sebesar 4,0678 (kategori baik). Hal ini menunjukkan bahwa
pegawai memang selalu memberikan hasil kerja yang memuaskan
pimpinan.

4) Item pernyataan X4 menunjukkan mayoritas: responden memberikan
jawaban setuju yaitu sebanyak 25 responden (42,4%) dengan nilai mean
(rata-rata) sebesar 3,9153 (kategori baik). Hal ini menunjukkan bahwa
pegawai memang selalu menyelesaikan tugas yang diberikan dengan tepat
waktu.

5) Item pernyataan Xis5 menunjukkan mayoritas responden. memberikan
jawaban sangat setuju yaitu sebanyak 26 responden.(44,1%) dengan nilai
mean (rata-rata) sebesar 4,1186 (kategori baik). Hal ini menunjukkan
bahwa pegawai memang selalu memanfaatkan waktu kerja semaksimal
mungkin untuk urusan pekerjaan.

6) Item pernyataan Xi6 menunjukkan mayoritas responden memberikan
jawaban setuju yaitu sebanyak 30 responden (50,8%) dengan nilai mean
(rata-rata) sebesar 4,0000 (kategori baik). Hal ini menunjukkan bahwa
pegawai memang selalu menyimpan dan memelihara barang-barang dinas
dengan sebaik-baiknya.

b. Komitmen (Xz)
Variabel Komitmen (X2) dibentuk oleh 3 (tiga) indikator yang terdiri dari
keinginan kuat tetap sebagai anggota organisasi, keinginan untuk melakukan
tindakan atas nama organisasi, dan penerimaan nilai dan tujuan perusahaan dan

tinggi rendahnya tingkat kemangkiran. Gambaran lengkap tanggapan
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responden untuk setiap pernyataan secara lengkap dapat dilihat pada Tabel 4.5

beri

kut:

Tabel 4.5. Penilaian Responden Terhadap Variabel Komitmen (X2)

Item |

PERNYATAAN

[STS[TSJR] S | SS | Mean

Keinginan Kuat Tetap Sebagai Anggota Organisasi

Saya selalu memiliki keinginan kuat untuk

perusahaan dimanapun saya berada

Xo1 | tetap menjadi, pegawai perusahaan hingga | 1 5 | 3| 24 | 26 | 41695
pensiun
Saya memiliki  rencana untuk = terus

X22 | mengembangkan karir hanya di perusahaan | 1 4 [ 13 | 26| 15 | 3,8475
ini

Keinginan untuk Melakukan Tindakan Atas Nama Organisasi

Saya bekerja dengan memberikan yang

Xz | terbaik untuk = perusahaan terutama saat | 2 3 | 5| 24 | 25 | 4,1356
mewakili perusahaan di lapangan

X2, Saya selalu menjaga sikap dan nama baik 3 5 | 6| 25 120 | 39153

Penerimaan Nilai dan Tujuan Perusahaan dan Tinggi Re

ndahnya Tingkat Kemangkiran

Saya merasa sejalan dengan visi dan misi

X25 ) 2 2 | 6 | 27 | 22 | 4,1017
yang ditetapkan perusahaan
Saya berusaha® untuk selalu ada untuk
Xa6 | perusahaan agar tingkat kemangkiran saya | 1 4 | 8 | 22| 24 | 4,0847
menjadi rendah
Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2022)

Frekuensi jawaban responden untuk masing-masing pernyataan pada

variabel komitmen pada tabel di atas dapat dilihat pada pembahasan sebagai

berikut:

1)

2)

Item pernyataan X.: menunjukkan mayoritas responden memberikan

jawaban sangat setuju yaitu sebanyak 26 responden (44,1%) dengan nilai

mean (rata-rata) sebesar 4,1695 (kategori baik). Hal ini menunjukkan

bahwa pegawai memang selalu memiliki keinginan kuat untuk tetap

menjadi pegawai perusahaan hingga pensiun.

Item pernyataan Xz»> menunjukkan mayoritas responden memberikan

jawaban setuju yaitu sebanyak 26 responden (44,1%) dengan nilai mean

(rata-rata) sebesar 3,8475 (kategori baik). Hal ini menunjukkan bahwa

pegawai memang memiliki rencana untuk terus mengembangkan Karir

hanya di perusahaan ini.
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3) Item pernyataan Xz3 menunjukkan mayoritas responden memberikan
jawaban sangat setuju yaitu sebanyak 25 responden (42,4%) dengan nilai
mean (rata-rata) sebesar 4,1356 (kategori baik). Hal ini menunjukkan
bahwa pegawai_memang. bekerja dengan memberikan yang terbaik untuk
perusahaan terutama saat mewakili perusahaan di lapangan.

4) Item pernyataan Xzs menunjukkan mayoritas responden memberikan
jawaban setuju yaitu sebanyak 25 responden (42,4%) dengan nilai mean
(rata-rata) sebesar 3,9153 (kategori baik). Hal ini menunjukkan bahwa
pegawai memang selalu menjaga sikap dan nama baik perusahaan
dimanapun berada.

5) Item pernyataan Xzs menunjukkan mayoritas responden memberikan
jawaban setuju yaitu sebanyak 27 responden (45,8%) dengan nilai mean
(rata-rata) sebesar 4,1017 (kategori baik). Hal ini menunjukkan bahwa
pegawai memang merasa sejalan dengan visi dan misi yang ditetapkan
perusahaan.

6) Item pernyataan X menunjukkan mayoritas responden memberikan
jawaban sangat setuju yaitu sebanyak 24 responden (40,7%) dengan nilai
mean (rata-rata) sebesar 4,0847 (kategori baik). Hal ini menunjukkan
bahwa pegawai memang berusaha untuk selalu ada untuk perusahaan agar
tingkat kemangkiran saya menjadi rendah.

c. Disiplin Kerja (X3)
Variabel Disiplin Kerja (X3) dibentuk oleh 8 (delapan) indikator yang
terdiri dari tujuan dan kemampuan kerja, teladan pimpinan, balas jasa,

keadilan, pengawasan melekat, sanksi hukuman, ketegasan, dan hubungan
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kemanusiaan. Gambaran lengkap tanggapan responden untuk setiap pernyataan

secara lengkap dapat dilihat pada Tabel 4.6 berikut:

Tabel 4.6. Penilaian Responden Terhadap Variabel Disiplin Kerja (X3)

Item | PERNYATAAN Jsts|7Ts./ R|[ S | SS | Mean
Tujuan dan Kemampuan Kerja
X1 Saya bekgrja} de_zngan memegang nilai-nilai 5 6 16 |27 | 15 | 36949
yang menjadi tujuan perusahaan
Teladan Pimpinan
X35 Saye} merasa pimpinqn sagt ini gJapat 3 5 |12 .25 |14 | 37110
menjadi teladan yang baik bagi pegawai
Balas Jasa
Saya mendapatkan gaji dan insentif yang
Xs3 | memuaskan sebagai balas jasa perusahaan | 0 4 | 6 [ 28 21 | 4,1186
atas kontribusi yang saya berikan
Keadilan
Saya - diperlakukan secara adil oleh
X34 pe?/usahaaﬁ dalam semua aspek S1:12 1 S PPRdine® | 413%6
Pengawasan Melekat
Xss Saya_diawasi dengan standar pengawasan |, 2 | 67 31 15 | 30831
yang jelas oleh perusahaan saat bekerja
Sanksi Hukuman
Saya akan. mendapatkan - sanksi jika
Xs6 | melanggar aturan atau berbuat yang | 2 4 [ 2 | 22 | 29 | 4,2203
melanggar.norma perusahaan
Ketegasan
Perusahaan mampu bertindak tegas terhadap
Xsz | segala bentuk kesalahan yang dilakukan 3 2 | 4| 25 | 25 | 4,1356
pegawai
Hubungan Kemanusiaan
Saya merasa perusahaan  benar-benar
Xsg | memanusiakan pegawai yang ada saat ini 3 1|4 ) 30 | 21 | 41017
hampir dari seluruh aspek

Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2022)

Frekuensi jawaban responden untuk masing-masing pernyataan pada

variabel disiplin kerja pada tabel di atas dapat dilihat pada pembahasan sebagai

berikut:

1)

Item pernyataan Xs: menunjukkan mayoritas responden memberikan

jawaban setuju yaitu sebanyak 27 responden (45,8%) dengan nilai mean

(rata-rata) sebesar 3,6949 (kategori baik). Hal ini menunjukkan bahwa

pegawai memang bekerja dengan memegang nilai-nilai yang menjadi

tujuan perusahaan.
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5)

6)
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Item pernyataan Xs» menunjukkan mayoritas responden memberikan
jawaban setuju yaitu sebanyak 25 responden (42,4%) dengan nilai mean
(rata-rata) sebesar 3,7119.(kategori baik). Hal ini menunjukkan bahwa
pegawai memang merasa pimpinan saat int dapat menjadi teladan yang
baik bagi pegawali.

Item pernyataan X33 menunjukkan mayoritas responden memberikan
jawaban setuju yaitu sebanyak 28 responden (47,5%) dengan nilai mean
(rata-rata) sebesar 4,1186 (kategori baik). Hal ini menunjukkan bahwa
pegawai memang mendapatkan gaji dan insentif yang memuaskan sebagai
balas jasa perusahaan atas kontribusi yang saya berikan.

Item pernyataan Xszs4 menunjukkan mayoritas. responden memberikan
jawaban sangat setuju yaitu sebanyak 26 responden (44,1%) dengan nilai
mean (rata-rata) sebesar 4,1356 (kategori baik). Hal“ini menunjukkan
bahwa pegawai memang diperlakukan secara adil oleh perusahaan dalam
semua aspek.

Item pernyataan Xss menunjukkan mayoritas responden memberikan
jawaban setuju yaitu sebanyak 34 responden (57,6%) dengan nilai mean
(rata-rata) sebesar 3,9831 (kategori baik). Hal ini menunjukkan bahwa
pegawai memang diawasi dengan standar pengawasan yang jelas oleh
perusahaan saat bekerja.

Item pernyataan Xss menunjukkan mayoritas responden memberikan
jawaban sangat setuju yaitu sebanyak 29 responden (49,2%) dengan nilai
mean (rata-rata) sebesar 4,2203 (kategori baik). Hal ini menunjukkan
bahwa pegawai memang akan mendapatkan sanksi jika melanggar aturan

atau berbuat yang melanggar norma perusahaan.
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7) Item pernyataan Xs7; menunjukkan mayoritas responden memberikan
jawaban setuju/sangat setuju yaitu sebanyak 25 responden (42,4%) dengan
nilai mean (rata-rata) sebesar 4,1356 (kategori baik). Hal ini menunjukkan
bahwa perusahaan memang mampu bertindak tegas terhadap segala bentuk
kesalahan yang dilakukan pegawai.

8) Item pernyataan Xszg menunjukkan mayoritas responden memberikan
jawaban setuju yaitu sebanyak 30 responden (50,8%) dengan nilai mean
(rata-rata) sebesar 4,1017 (kategori baik). Hal ini menunjukkan bahwa
pegawai memang merasa perusahaan benar-benar memanusiakan pegawai
yang ada saat ini hampir dari seluruh aspek.

d. Kinerja Pegawai ()

Variabel Kinerja Pegawai (Y) dibentuk oleh 6 (enam) indikator yang
terdiri dari kualitas (mutu), kuantitas (jumiah), waktu (jangka waktu),
penekanan biaya, pengawasan, dan hubungan antar pegawai. Gambaran
lengkap tanggapan responden untuk setiap pernyataan secara lengkap dapat
dilihat dari jawaban responden yang ada pada Tabel 4.7 berikut:

Tabel 4.7. Penilaian Responden Terhadap Variabel Kinerja Pegawai (Y)

Item | PERNYATAAN |STS|TS|R] S | SS | Mean
Kualitas (Mutu)

Saya mampu menyelesaikan tugas yang

Y1 | diberikan dengan hasil yang sesuai dengan | 3 1 |4 )| 25 | 26 | 4,1864

standar perusahaan

Kuantitas (Jumlah)
Saya mampu menyelesaikan sebanyak
Y, | apapun pekerjaan yang diberikan oleh | 0 5| 8| 20 | 26 | 4,1356
pimpinan

Waktu (Jangka Waktu)

Saya mampu  menyelesaikan  setiap
pekerjaan dalam batas waktu yang diberikan 0 21612 12642712
Penekanan Biaya
Saya bekerja dengan kewaspadaan yang
Y, | tinggi sehingga kesilapan dan kesalahan | 3 3 14| 24 | 25 | 41017
dalam bekerja dapat dihindari

Ys
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Item | PERNYATAAN |STS|[TS|R| S | SS | Mean
Pengawasan
Saya tetap bekerja dengan sungguh-sungguh
Ys | walaupun tidak sedang diawasi oleh | 4 2 | 3| 28 | 22 | 4,0508
pimpinan
Hubungan antar Pegawai
Ye gaya bergsaha menja_ga huk?ung_an baik 1 203 | 28 | 25 | 42542
engan setiap rekan kerja dan pimpinan
Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2022)

Frekuensi |jawaban responden untuk masing-masing pernyataan pada

variabel kinerja pegawai pada tabel di atas dapat dilihat pada pembahasan

sebagai berikut:

1)

2)

3)

4)

Item- pernyataan Y: menunjukkan mayoritas responden. memberikan
jawaban setuju yaitu sebanyak 44 responden (41,1%) dengan nilai mean
(rata-rata) sebesar 4,1864 (kategori baik). Hal ini menunjukkan bahwa
pegawai memang mampu menyelesaikan tugas yang diberikan dengan
hasil yang sesuai dengan standar perusahaan.

Item pernyataan Y2 menunjukkan mayoritas responden “memberikan
jawaban setuju yaitu sebanyak 40 responden (37,4%) dengan nilai mean
(rata-rata) sebesar 4,1356 (kategori baik). Hal ini menunjukkan bahwa
pegawai memang mampu menyelesaikan sebanyak apapun pekerjaan yang
diberikan oleh pimpinan.

Item pernyataan Y3 menunjukkan mayoritas responden memberikan
jawaban sangat setuju yaitu sebanyak 44 responden (41,1%) dengan nilai
mean (rata-rata) sebesar 4,2712 (kategori baik). Hal ini menunjukkan
bahwa pegawai memang mampu menyelesaikan setiap pekerjaan dalam
batas waktu yang diberikan.

Item pernyataan Y menunjukkan mayoritas responden memberikan

jawaban setuju yaitu sebanyak 43 responden (40,2%) dengan nilai mean
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(rata-rata) sebesar 4,1017 (kategori baik). Hal ini menunjukkan bahwa
pegawai memang bekerja dengan kewaspadaan yang tinggi sehingga
kesilapan dan kesalahan dalamrbekerja dapat dihindari.

5) Item pernyataan’ Ys menunjukkan mayoritas r responden memberikan
jawaban setuju yaitu sebanyak 45 responden (42,1%) dengan nilai mean
(rata-rata) sebesar 4,0508 (kategori baik). Hal ini menunjukkan bahwa
pegawai memang tetap bekerja dengan sungguh-sungguh walaupun tidak
sedang diawasi oleh pimpinan.

6) Item pernyataan Ys menunjukkan mayoritas responden  memberikan
jawaban setuju yaitu sebanyak 47 responden (43,9%) dengan nilai mean
(rata-rata) sebesar 4,2542 (kategori baik). Hal ini menunjukkan bahwa
pegawai memang berusaha menjaga hubungan baik dengan setiap rekan
kerja dan pimpinan.

Uji Kualitas Data
Uji kualitas data dilakukan dengan melakukan uji validitas untuk

mengetahui kevalidan dari data serta uji reliabilitas untuk mengetahui

kehandalan dari data. Sehingga dengan pengujian ini akan diketahui kualitas
data yang telah akan digunakan.

Uji Validitas
Rusiadi (2016:106) menjelaskan bahwa validitas adalah tingkat keandalan

dan kesahihan alat ukur yang digunakan. Intrumen dikatakan valid berarti

menunjukkan alat ukur yang dipergunakan untuk mendapatkan data itu valid
atau dapat digunakan untuk mengukur apa yang seharusnya diukur. Dengan

demikian, instrumen yang valid merupakan instrumen yang benar-benar tepat
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untuk mengukur apa yang hendak diukur. Penggaris dinyatakan valid jika
digunakan untuk mengukur panjang, tetapi penggaris tidak valid digunakan
untuk mengukur berat.

Manullang dan Pakpahan (2014:95) juga menjelaskan bahwa uji validitas
digunakan untuk’ mengukur sah atau valid tidaknya suatu Kuesioner, dimana
suatu kuesioner dikatakan valid jika pernyataan pada kuesioner mampu untuk
mengungkap sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut. Metode yang
digunakan ‘adalah dengan membandingkan antara nilaikorelasi atau rniwung dari
variabel penelitian dengan nilai rkitis. Aturan tersebut dapat dilihat sebagai
berikut: Manullang dan Pakpahan (2014:96).

1) Bila rapel <rwitis dan rmitung™> rkritis, Maka butir pernyataan tersebut valid atau
sah.

2) Bila riapel <riritis dan rniwung< riritis, maka butir pernyataan tersebut tidak valid
atau sah.

Iitung dari hasil pengujian dengan SPSS dapat dilihat pada Corrected Item-
Total Correlation pada tabel hasil pengujian SPSS yang ada pada lampiran.
Hasil perbandingan rmiwng dengan riritis untuk menentukan validitas atau
kelayakan pada setiap butir pernyataan dari setiap variabel dapat dilihat pada
Tabel 4.8 dan pembahasan sebagai berikut:

Tabel 4.8. Hasil Validitas Setiap Item Pernyataan pada Variabel

Variabel Item ke - | Simbol Fhitung Fritis Keterangan
1 X11 0,577 0,3 Valid
2 X1,2 0,730 0,3 Valid
Loyalitas 3 X1.3 0,772 0,3 Valid
(X1) 4 X1.4 0,594 0,3 Valid
5 X15 0,703 0,3 Valid
6 X16 0,762 0,3 Valid
Komitmen 1 X241 0,676 0,3 Valid
(X2) 2 X22 0,717 0,3 Valid
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Variabel Item ke - | Simbol IMitung Fkritis Keterangan
3 X23 0,631 0,3 Valid
4 X24 0,663 0,3 Valid
5 X25 0,762 0,3 Valid
6 X26 0,634 0,3 Valid
1 X31 0,434 0,3 Valid
2 X32 0,538 0,3 Valid
N 2 X33 0,447 e Valid
Dl'jézg” 2 Xaa. JI 0,796 0,3 Valid
Xs) 5 X35 0,693 0,3 Valid
6 X6 0,736 0,3 Valid
7 Xaz7 0,861 0% Valid
8 X3 0,650 0,3 Valid
§ s 0,797 0:3 Valid
. K 2 N 0,632 0:3 Valid
P*Zg‘:vrvlzl 3 Yo | 0524 0,3 Valid
) 4 Y4 0,886 0,3 Val!d
b .5 0,885 0,3 Valid
6 Y 6 0,676 0,3 Valid

Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS 24.0 (2022)

Hasil pengujian validitas pada setiap pernyataan untuk masing-masing

variabel pada Tabel 4.8 menunjukkan bahwa:

1) Seluruh nilai rhiung dari setiap item pernyataan variabel Loyalitas (Xq)

lebih besar dari 0,3. Sehingga berdasarkan hasil pengujian validitas dapat

disimpulkan bahwa seluruh butir pernyataan yang digunakan pada

kuesioner untuk loyalitas terbukti valid.

2) Seluruh nilai rhiwng dari setiap item pernyataan variabel Komitmen (X2)

lebih besar dari 0,3. Sehingga berdasarkan hasil pengujian validitas dapat

disimpulkan bahwa seluruh butir pernyataan yang digunakan pada

kuesioner untuk komitmen terbukti valid

3) Seluruh nilai riwng dari setiap item pernyataan variabel Disiplin Kerja (X3)

lebih besar dari 0,3. Sehingga berdasarkan hasil pengujian validitas dapat
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disimpulkan bahwa seluruh butir pernyataan yang digunakan pada

kuesioner untuk disiplin kerja terbukti valid
4) Seluruh nilai rhiung dari setiapritem pernyataan variabel Kinerja Pegawai

(Y) lebih besar_dari 0,3. Sehingga berdasarkan ‘hasil pengujian validitas

dapat disimpulkan bahwa seluruh butir pernyataan yang digunakan pada

kuesioner untuk kinerja pegawai terbukti valid

Berdasarkan hasil uji validitas untuk masing-masing variabel dapat
disimpulkan bahwa seluruh butir pernyataan yang digunakan pada kuesioner
telah valid dan layak digunakan untuk pengujian lebih lanjut.
Uji Reliabilitas

Rusiadi (2016:59) menjelaskan bahwa reliabilitas adalah ukuran yang
menunjukkan bahwa alat ukur yang digunakan dalam penelitian memiliki
keandalan sebagai alat ukur, diantaranya diukur melalui konsistensi hasil
pengukuran dari waktu ke waktu jika fenomena yang diukur tidak berubah.
Manullang dan Pakpahan (2014:97) menjelaskan bahwa suatu kuesioner
dikatakan reliabel atau handal, jika jawaban seseorang terhadap pernyataan
adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu dan tidak boleh acak.
Instrumen  dikatakan reliabel apabila instrumen tersebut mampu
mengungkapkan data yang bisa dipercaya dan sesuai dengan kenyataan
sebenarnya. Reliabilitas menunjukkan pada satu pengertian bahwa instrumen
cukup dapat dipercaya untuk digunakan sebagai alat pengumpulan data karena
instrumen sudah baik.

Sujarweni (2016: 239) menjelaskan bahwa uji reliabilitas dapat dilakukan

secara bersama-sama terhadap seluruh butir pernyataan, atau dilakukan secara
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individual dari setiap butir pernyataan. Jika nilai Cronbach’s alpha> 0,70 maka
dikatakan butir pernyataan dikatakan telah reliabel atau handal, sebaliknya
tidak reliabel jika nilai Crombach’s alpha<_0,70. Pengambilan keputusan
reliabilitas dari setiap butir pernyataan berdasarkan nilai Cronbach's Alpha if
Item Deleted dapat dilihat pada Tabel 4.9 berikut:

Tabel 4.9. Hasil Uji Reliabilitas pada Setiap Variabel

Reliability Statistics
, Cronbach's Syarat i
Variabel Alpha Nof Items | s | Kesimpulan
Loyalitas 0,879 6 0,70 Reliabel
(X1
Komitmen 0.875 6 0,70 Reliabel
(X2)
Disiplin Kerja 0,876 8 0,70 Reliabel
(X3)
Klnerj%l;)egawal 0,902 8 0,70 Reliabel

Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS 24.0 (2022)

Hasil pengujian reliabilitas untuk setiap variabel pada Tabel 4.9
menunjukkan bahwa:

1) Setiap item pernyataan pada variabel Loyalitas (X1) memiliki nilai
Cronbach's Alpha sebesar 0,879 yang lebih besar dari 0,7 sehingga seluruh
item pernyataan telah reliabel atau andal.

2) Setiap item pernyataan pada variabel Komitmen (X2) memiliki nilai
Cronbach's Alpha sebesar 0,875 yang lebih besar dari 0,7 sehingga seluruh
item pernyataan telah reliabel atau andal.

3) Setiap item pernyataan pada variabel Disiplin Kerja (X3) memiliki nilai
Cronbach's Alpha sebesar 0,876 yang lebih besar dari 0,7 sehingga seluruh

item pernyataan telah reliabel atau andal.
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4) Setiap item pernyataan pada variabel Kinerja Pegawai (Y) memiliki nilai
Cronbach's Alpha sebesar 0,902 yang lebih besar dari 0,7 sehingga seluruh
item pernyataan telah reliabel-atau andal.

Sehingga dapat _disimpulkan bahwa seluruh variabel yang digunakan telah
reliabel atau andal digunakan untuk pengujian lebih lanjut, yaitu: uji asumsi
klasik yang- terdiri dari uji normalitas, uji multikolineraitas, dan uji
heteroskedastisitas.

Uji Asumsi Klasik
Uji asumsi klasik adalah pengujian asumsi-asumsi statistik yang harus

dipenuhi pada analisis regresi linier yang berbasis ordinary least square (OLS).

Untuk mendapatkan nilai pemeriksa yang tidak bias dan efisien (Best Linear

Unbias Estimator) dari suatu persamaan regresi berganda dengan metode

kuadrat terkecil (Least Squares). Uji asumsi klasik pada penelitian ini terdiri

dari uji normalitas, uji multikolinearitas, dan uji heteroskedastisitas.

Uji Normalitas Data
Rusiadi (2016:149) menjelaskan bahwa uji normalitas data dilakukan

sebelum data diolah berdasarkan model-model penelitian yang diajukan. uji

normalitas bertujuan untuk mengetahui apakah variabel pengganggu atau
residual memiliki distribusi normal. Pengujian normalitas pada penelitian ini
menggunakan dua buah jenis analisis pengujian, yaitu analisis grafik dan
analisis statistik. Hasil pengujian normalitas data dengan analisis grafik dan

statistik dapat dilihat pada pembahasan sebagai berikut
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Uji normalitas pada analisis grafik dapat dilihat dari histogram bar dan

grafik P-P Plot. Hasil uji-normalitas data dengan histogram bar dapat

dilihat pada histogram di bawabh ini:

Histogram

Dependent Variable: Kinerja Pegawai (Y)

e

»

M

ind

Frequency
3

[t} T T

-3 -2 -1 o 1 2 3

Regression Standardized Residual

Gambar 4.2. Histogram Uji Normalitas

Mean = -1 42E-15
Stel. Dev. = 0,974
=53

Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS 24.0 (2022)

Hasil pengujian normalitas dengan histogram menunjukkan bahwa

grafik pada histogram cenderung cembung di tengah dan membentuk

seperti lonceng. Hal ini dapat dilihat grafik tertinggi berada pada titik nol

dan bentuk grafik tidak melenceng ke kiri maupun ke kanan, sehingga hal

ini mengindikasikan bahwa residual data telah tersebar secara normal.

Normalitas juga dapat dilihat dengan melihat penyebaran data (titik)

pada sumbu diagonal dari grafik P-P Plot. Jika penyebaran mengikuti garis

diagonal pada histogram, maka data dapat dikatakan normal. Grafik P-P

Plot hasil uji normalitas data dapat dilihat pada gambar berikut:
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MNormal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Kinerja Pegawai (Y)
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Gambar 4.3. Historgam P-P Plot Uji Normalitas
Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS 24.0 (2022)

Hasil pengujian normalitas data dengan menggunakan gambar P-P
Plot terlihat titik-titik data yang berjumlah 59 buah untuk variabel terikat
Kinerja Pegawal (Y) menyebar di sekitar garis diagonal, mengikuti garis
diagonal, dan banyak titik-titik data menyentuh garis diagonal, sehingga
hal ini mengindikasikan data telah berdistribusi secara normal.

2) Analisis Statistik

Salah satu pengujian yang dapat dilakukan dalam analisis statistik
untuk menguji normalitas data dapat menggunakan uji Kolmogorov-
Smirnov. Pedoman pengambilan keputusan dengan uji Kolmogorov-
Smirnov adalah sebagai berikut: (Ghazali, 2015:98).

a) Nilai Sig. atau signifikan atau probabilitas < 0,05, maka distribusi data
adalah tidak normal,
b) Nilai Sig. atau signifikan atau probabilitas > 0,05, maka distribusi data

adalah normal
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Hasil uji normalitas data dengan Uji Kolmogorov-Smirnov dapat
dilihat pada tabel berikut:

Tabel 4.10. Normalitas-Data dengan Uji Kolmogorov-Smirnov
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized Residual

N 59
Normal Parametersa®? Mean 0,0000000
Std. Deviation 1,52389415

Most Extreme Differences | Absolute 0,071
Positive 0,071

Negative -0,061

Test Statistic 0,070
Asymp. Sig. (2-tailed) 0,200¢¢

a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.
c. Lilliefors Significance Correction.

d. This is a lower bound of the true significance.
Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS 24.0 (2022)

Pada hasil uji Kolmogorov-Smirnov pada tabel hasil pengujian di atas
dapat dilihat bahwa nilai signifikan sebesar 0,200. Nilai signifikan yang
dapat dilihat pada nilai Asymp. Sig. (2-tailed), nilai signifikan ini lebih
besar dari 0,05. Sehingga berdasarkan uji Kolmogorov-Smirnov, data yang
digunakan dapat dipastikan telah terdistribusi secara normal karena nilai
disignifikan dari residual lebih besar dari 0,05.

b. Uji Multikolinearitas
Rusiadi (2016:154) menjelaskan bahwa uji multikolinieritas bertujuan
untuk menguji apakah dalam model regresi ditemukan adanya korelasi antar
variabel bebas (independent). Uji ini dilakukan dengan melihat nilai tolerance
dan variance inflation factor (VIF) dari hasil analisis dengan menggunakan
SPSS. Apabila nilai tolerance value > 0,10 dan VIF < 10 maka disimpulkan
tidak terjadi masalah multikolinieritas. Uji Multikolinieritas dari hasil

kuesioner yang telah didistribusikan kepada respoden dapat dilihat pada Tabel
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4.11 berikut.
Tabel 4.11. Hasil Uji Multikolinearitas
Coefficients?
Collinearity Statistics
Mode Tolerance VIF

1 (Constant)

Loyalitas/(Xa) Ul /3 5,780

Komitmen (X2) 0,220 4,544

Disiplin Kerja (Xa) 0,194 5,155
a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai (YY)

Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS 24.0 (2022)

Hasil uji Multikolinearitas untuk setiap variabel bebas pada Tabel 4.11

menunjukkan bahwa:

1)

2)

3)

Variabel Laoyalitas (X1) memiliki nilai tolerance sebesar 0,173 di mana
nilai tersebut lebih besar dari 0,10 dan Loyalitas (X1) memiliki nilai VIF
sebesar 5,780 di mana nilai tersebut lebih kecil dari 10. Sehingga dapat
disimpulkan bahwa variabel Loyalitas (X1) terbebas dari masalah
Multikolinearitas.

Variabel Komitmen (X2) memiliki nilai tolerance sebesar 0,220 di mana
nilai tersebut lebih besar dari 0,10 dan Komitmen (X2) memiliki nilai VIF
sebesar 4,544 di mana nilai tersebut lebih kecil dari 10. Sehingga dapat
disimpulkan bahwa variabel Komitmen (X2) terbebas dari masalah
Multikolinearitas.

Variabel Disiplin Kerja (X3) memiliki nilai tolerance sebesar 0,194 di
mana nilai tersebut lebih besar dari 0,10 dan Disiplin Kerja (X3) memiliki
nilai VIF sebesar 5,155di mana nilai tersebut lebih kecil dari 10. Sehingga
dapat disimpulkan bahwa variabel Disiplin Kerja (Xs3) terbebas dari

masalah Multikolinearitas.
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Berdasarkan uji multokolinearitas untuk setiap variabel bebas yang
digunakan, maka diketahui bahwa setiap variabel bebas yang digunakan yaitu:
Loyalitas (X1), Komitmen (Xz);-dan Disiplin Kerja (X3) telah terbebas dari
masalah multikolinearitas.

Uji Heteroskedastisitas

Rusiadi (2016:157) menjelaskan bahwa uji heteroskedastisitas digunakan
untuk melihat apakah terdapat ketidaksamaan varians dari residual satu
pengamatan ke - pengamatan yang lain. Model regresi yang memenuhi
persyaratan yaitu model yang terdapat kesamaan varians dari residual satu
pengamatan ke pengamatan yang lain tetap atau homokedastisitas.

Rusiadi  (2016:157) lebih  lanjut juga = menjelaskan  deteksi
heteroskedastisitas dapat dilakukan dengan metode scatterplot dengan
memplotkan nilai ZPRED (nilai prediksi) dengan SRESID (nilai residualnya).
Model yang baik jika tidak didapatkan pola tertentu pada grafik, seperti
mengumpul ditengah, menyempit kemudian melebar, atau sebaliknya melebar
kemudian menyempit. Uji statistik yang dapat digunakan adalah uji Glejser, uji
Park, atau uji White.

Hasil uji Heteroskedastisitas yang dilihat dari grafik scatterplot dapat

dilihat pada gambar berikut:
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Scatterplot
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Gambar 4.4. Hasil Uji Heteroskedastisitas
Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS 24.0.(2022)

Grafik scatterplothasil pada Gambar 4.4 di atas menunjukkan bahwa:
1) Titik-titik data yang berjumlah 59 buah titik data menyebar di atas dan di
bawah atau disekitar garis O
2) Titik-titik data tidak mengumpul hanya di atas atau di bawah saja
3) Penyebaran titik-titik data tidak membentuk poia bergelombang melebar
kemudian menyempit dan melebar kembali
4) Penyebaran titik-titik data tidak berpola
5) Penyebaran titik-titik data telah menyebar secara acak
Berdasarkan hasil uji Heteroskedastisitas dengan grafik scatterplot dapat
disimpulkan bahwa model regresi pada penelitian ini terbebas dari masalah
heteroskedastisitas dan bersifat homoskedastisitas. Pengujian lain yang dapat
digunakan untuk mengetahui masalah heteroskedastisitas dapat dilihat dengan
menggunakan uji Glejser. Uji heteroskedastisitas dengan uji Glejser yang
digunakan pada penelitian ini bertujuan untuk untuk memastikan bahwa model
regresi benar-benar terbebas dari masalah heteroskedastisitas. Dasar

pengambilan keputusan uji heteroskedastisitas dengan uji Glejser adalah:
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Jika nilai signifikansi lebih besar dari 0,05 maka tidak terjadi
heteroskedastisitas.
Jika nilai signifikansi lebih-kecil dari 0,05-maka terjadi heteroskedastisitas.

Hasil pengujian heteroskedastisitas dengan uji Glejser menggunakan

aplikasi SPSS dapat dilihat pada Tabel 4.12 di bawah ini:

Tabel 4.12. Hasil Uji Heteroskedastisitas dengan Uji Glejser

Coefficients?

Model t Sig.

1 (Constant) 1,584 0,119
Loyalitas (X41) -0,769 0,445
Komitmen (X2) -0,822 0,415
Disiplin Kerja (X3) 1,524 0,133

a. Dependent Variable: ABS Residual

Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS 24.0 (2022)

Hasil uji Heteroskedastisitas dengan uji Glejser untuk setiap variabel bebas

pada Tabel 4.12 menunjukkan bahwa:

1)

2)

3)

Nilai signifikansi dari variabel Loyalitas (X1) sebesar 0,445, di mana nilai
tersebut lebih besar dari 0,05. Maka dapat disimpulkan variabel bebas
Loyalitas (X1) tidak terdapat gejala heterokedastisitas.

Nilai signifikansi dari variabel Komitmen (X2) sebesar 0,415, di mana nilai
tersebut lebih besar dari 0,05. Maka dapat disimpulkan variabel bebas
Komitmen (X2) tidak terdapat gejala heterokedastisitas.

Nilai signifikansi dari variabel Disiplin Kerja (X3) sebesar 0,133, di mana
nilai tersebut lebih besar dari 0,05. Maka dapat disimpulkan variabel bebas
Disiplin Kerja (X3) tidak terdapat gejala heterokedastisitas.

Berdasarkan grafik scatterplot dan uji Glejser dapat dipastikan bahwa

model regresi pada penelitian ini telah terbebas dari gejala heteroskedastisitas

dan telah bersifat homokedastisitas.
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Uji Regresi Linear Berganda

Model analisis data yang digunakan untuk mengetahui besarnya pengaruh
variabel bebas terhadap variabel terikatadalah model ekonometrik dengan
teknik analisis menggunakan model kuadrat terkecil biasa. Uji kesesuaian yang
digunakan adalah uji regresi linier berganda yang bertujuan untuk menghitung
besarnya pengaruh dua atau lebih variabel bebas terhadap satu variabel terikat
dan memprediksi variabel terikat dengan menggunakan dua atau lebih variabel
bebas. Rumus analisis regresi berganda dalam penelitian ini sebagai berikut:

Y =a+ B:X1 + B2Xo + B3X3 +e

Hasil pengujian regresi linear berganda yang dilakukan dengan bantuan

aplikasi SPSS dapat dilihat pada Tabel 4.13 di bawah ini:

Tabel 4.13. Hasil Uji Regresi Linear Berganda

Coefficients?
Unstandardized Standardized
Model Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta
1| (Constant) 1,827 1,143
Loyalitas (X1) 0,263 0,101 0,271
Komitmen (X2) 0,477 0,093 0,473
Disiplin Kerja (X3) 0,196 0,078 0,247
a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai (YY)

Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS 24.0 (2022)

Dari hasil uji regresi linear berganda yang ditunjukkan pada tabel di atas,
maka diperoleh persamaan regresi linear berganda sebagai berikut:

Y =0+ B:X1+B2Xo+ RsXs+e

Y =1,827 + 0,263X1 + 0,477X2 + 0,196 X3 + €

Penjelasan dari persamaan regresi linier berganda di atas adalah sebagai

berikut:
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Jika segala sesuatu pada variabel-variabel bebas dianggap nol atau tidak ada
atau tidak dihitung, baik Loyalitas (X1), Komitmen (X2), dan Disiplin Kerja
(X3), maka Kinerja Pegawai (Y)-telah ada yaitu sebesar 1,827.
Jika terjadi peningkatan terhadap variabel Loyalitas (X1) sebesar 1 satuan,
maka Kinerja Pegawai (Y) akan meningkat sebesar 0,263 satuan. Hal ini
mengindikasikan ~bahwa loyalitas berpengaruh positif terhadap kinerja
pegawai. Sehingga semakin baik loyalitas pegawal maka kinerja pegawai akan
semakin meningkat, sebaliknya jika loyalitas memburuk maka kinerja pegawai
juga akan semakin menurun
Jika terjadi peningkatan terhadap variabel Komitmen (X3) sebesar 1 satuan,
maka Kinerja Pegawai (Y) akan meningkat sebesar 0,477 satuan. Hal ini
mengindikasikan bahwa komitmen berpengaruh positif terhadap Kkinerja
pegawai. Sehingga peningkatan komitmen pegawai akan meningkatkan kinerja
pegawai, sebaliknya penurunan komitmen pegawai akan menurunkan Kinerja
pegawai.
Jika terjadi peningkatan terhadap variabel Disiplin Kerja (X3) sebesar 1 satuan,
maka Kinerja Pegawai (Y) akan meningkat sebesar 0,196 satuan. Hal ini
mengindikasikan bahwa disiplin kerja berpengaruh positif terhadap kinerja
pegawai. Sehingga semakin baik disiplin kerja pegawai, maka kinerja pegawai
akan semakin meningkat, sebaliknya disiplin kerja pegawai yang memburuk
akan menurunkan kinerja pegawai.
Uji Hipotesis

Pengujian hipotesis terdiri dari uji F (Uji Simultan) untuk mengetahui

seberapa signifikan pengaruh dari variabel bebas terhadap variabel tetap secara
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simultan, serta uji t (Uji Parsial) untuk mengetahui seberapa signifikan

pengaruh pengaruh dari variabel bebas terhadap variabel tetap secara parsial.

Uji Simultan (Uji F)

Uji F (uji Simultan) dilakukan untuk melihat pengaruh variabel bebas
terhadap variabel terikatnya secara simultan atau secara bersama-sama. Cara
yang digunakan adalah dengan melihat level of significantdimana titik acuan
nilai signifikan sebesar 0,05 atau 5%. Dengan ketentuan:

1) Jika nilai signifikan > 0,05 maka Ho diterima dan Ha ditolak

2) Jika nilai signifikan < 0,05 maka Ho ditolak dan Ha diterima,

Selain dengan signifikan, pengambilan keputusan juga dapat dilakukan
dengan membandingkan Fhiwng terhadap Fiaper, di mana:

1) Jika Fhiwng< Ftaber maka Ho diterima dan Ha ditolak

2) Jika Fnitung™> Franel maka Ho ditolak dan Ha diterima.

Dimana:

1) Ho artinya tidak terdapat pengaruh signifikan dari Loyalitas (X1),
Komitmen (Xz), dan Disiplin Kerja (X3) secara simultan terhadap Kinerja
Pegawai ().

2) Ha artinya terdapat pengaruh signifikan dari Loyalitas (X1), Komitmen
(X2), dan Disiplin Kerja (X3) secara simultan terhadap Kinerja Pegawai
(Y).

Hasil uji F yang diolah dengan aplikasi SPSS dapat dilihat pada Tabel 4.14

di berikut:
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Tabel 4.14. Hasil Uji F

ANOVAa
Model Sum of Squares | df | Mean Square F Sig.
1 | Regression 1173,309| 3 391,103| 159,704| 0,000°
Residual 134,691 | 55 2,449
Total 1308,000 | 58
a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai (YY)
b. Predictors: (Constant), Loyalitas (X1), Komitmen (X3), Disiplin Kerja (Xs)

Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS 24.0 (2022)

Berdasarkan nilai signifikan yang dihasilkan pada Tabel 4.14 diketahui
bahwa nilal signifikan dari uji F yang dilakukan sebesar 0,000 dimana nilai
signifikan ‘ini jauh lebih kecil dari 0,05. Sehingga dapat ditarik kesimpulan
bahwa terima Ha dan tolak Ho.

Pengambilan keputusan dengan perbandingan Fhitwng dengan Fpe perlu
dilakukan pencarian terlebih dahulu nilai dari Fael. Berdasarkan Tabel 4.14
diketahui nilal dfl sebesar 3 dan nilai df2 sebesar 55. Dengan melihat daftar
tabel F atau menggunakan rumus pada Ms. Excel dengan mengetikkan =finv
(0,05;3;5) akan menghasilkan nilai Fiupel sebesar 2,773. Hasil uji F dari Tabel
4.14 diketahui bahwa Fhiwng Yang diperoleh sebesar 159,704. Nilai Fnitung ini
jauh lebih besar dari nilai Fupel Yang sebesar 2,773. Sehingga dapat ditarik
kesimpulan bahwa terima Ha dan tolak Ho.

Berdasarkan uji F dapat disimpulkan bahwa model regresi dalam
penelitian ini yaitu Loyalitas (X1), Komitmen (X2), dan Disiplin Kerja (X3)
secara simultan berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai (Y).

Uji Parsial (Uji t)
Uji t (Uji Parsial) menunjukkan seberapa jauh masing-masing variabel

bebas terhadap variabel terikat secara parsial atau individu. Pengujian ini
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dilakukan dengan menggunakan tingkat signifikansi 5% atau 0,05 dengan
ketentuan sebagai berikut:
1) Jika nilai signifikan > 0,05.maka Ho diterima dan Ha ditolak
2) Jika nilai signifikan < 0,05 maka Ho ditolak dan Ha diterima.
Selain dengan signifikan, pengambilan keputusan juga dapat dilakukan
dengan membandingkan thitung terhadap tianer, di mana:
1) Jika —tiapei< thitung< traver Maka Ho diterima dan tolak Ha.
2) Jika thitung™ tiabel atau —taver™ thing Maka Ha diterima dan Tolak Ho.
Dimana:
1) Ho artinya tidak terdapat pengaruh signifikan dari variabel X secara parsial
terhadap variabel Y.
2) Ha artinya terdapat pengaruh signifikan dari variabel X secara parsial
terhadap variabel Y.
Hasil uji t dari data yang digunakan pada penelitian dengan menggunakan
aplikasi SPSS 24.0 dapat dilihat pada Tabel 4.15 hasil uji t berikut ini:

Tabel 4.15. Hasil Uji t
Coefficients?

Model t Sig.

1 (Constant) 0,723 0,473
Loyalitas (X1) 2,607 0,012
Komitmen (X2) 5,132 0,000
Disiplin Kerja (X3) 2,516 0,015

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai (YY)
Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS 24.0 (2022)

tanel dari model regresi dapat dicari dengan menggunakan tabel t atau Ms.
Excel dimana model regresi memiliki nilai df sebesar 13. Dengan mengetikkan
=tinv(0,05;55) pada Ms. Excel maka didapatkan twper Sebesar 2,004.

Pengambilan keputusan dari hasil uji t dijelaskan sebagai berikut:
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Pengaruh Loyalitas (X{) terhadap Kinerja Pegawai (Y)

Hasil uji t menunjukkan bahwa thiung yang dimiliki untuk variabel
Loyalitas (Xi) sebesar 2,607; dengan.-nilai twper Sebesar 2,004 maka
diketahui bahwa nilal thiwng> ftavel. Maka: terima Ha dan tolak Ho. Nilai
signifikan t-dari variabel Loyalitas (X1) sebesar 0,012, dimana nilai ini
jauh lebih kecil dari ambang batas signifikan yaitu sebesar 0,05. Maka
terima _Ha dan tolak Ho. Oleh karena itu, hasil pengujian memenuhi
persamaan thitung™ teabert dan signifikan < 0,05. Sehingga dapat disimpulkan
bahwa secara parsial terdapat pengaruh yang signifikan dari Loyalitas (X1)
terhadap Kinerja Pegawai (Y).

Pengaruh Komitmen (X3) terhadap Kinerja Pegawai (Y)

Hasil uji t menunjukkan bahwa thiting Yang dimiliki untuk variabel
Komitmen (X2) sebesar 5,132, dengan nilai twper Sebesar 2,004 maka
diketahui bahwa nilai thitung™> twanel. Maka terima Ha dan tolak Ho. Nilai
signifikan t dari variabel Komitmen (X2) sebesar 0,000, dimana nilai ini
jauh lebih kecil dari ambang batas signifikan yaitu sebesar 0,05. Maka
terima Ha dan tolak Ho. Oleh karena itu, hasil pengujian memenuhi
persamaan thiung™> traber dan signifikan < 0,05. Sehingga dapat disimpulkan
bahwa secara parsial terdapat pengaruh yang signifikan dari Komitmen
(X2) terhadap Kinerja Pegawai ().

Pengaruh Disiplin Kerja (X3) terhadap Kinerja Pegawai (Y)

Hasil uji t menunjukkan bahwa thiwng yang dimiliki untuk variabel

Disiplin Kerja (X3) sebesar 2,516, dengan nilai twper Sebesar 2,004 maka

diketahui bahwa nilai thiung™> tavel. Maka terima Ha dan tolak Ho. Nilai
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signifikan t dari variabel Disiplin Kerja (X3) sebesar 0,015, dimana nilai

ini jauh lebih kecil dari ambang batas signifikan yaitu sebesar 0,05. Maka

terima Ha dan tolak Ho.-Oleh karena-itu, hasil pengujian memenuhi
persamaan thiung™ ttavel dan signifikan < 0,05. Sehingga dapat disimpulkan
bahwa secara parsial terdapat pengaruh yang signifikan dari Disiplin Kerja

(Xa3) terhadap Kinerja Pegawai ().

Berdasarkan uji t (uji parsial) yang dilakukan maka dapat disimpulkan
bahwa seluruh variabel bebas X pada penelitian ini secara parsial berpengaruh
signifikan terhadap variabel terikat Y. Dimana Komitmen (X2) menjadi
variabel yang paling berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai (Y) dikarenakan
memiliki nilai thwng terbesar dibandingkan variabel fainnya, yaitu sebesar
5,132.

Uji Determinasi

Uji determinasi digunakan untuk melihat seberapa besar kemampuan
model dalam menerangkan variabel terikat. Selain itu, uji determinasi juga
dapat digunakan untuk melihat keeratan atau kekuatan hubungan dari variabel
bebas terhadap variabel terikat. Jika determinan (R?) semakin mendekati satu,
maka pengaruh variabel bebas besar terhadap variabel terikat. Hal ini berarti
model yang digunakan semakin kuat untuk menerangkan pengaruh variabel
bebas yang diteliti terhadap variabel terikat.

Derajat pengaruh variabel Loyalitas (X1), Komitmen (Xz), dan Disiplin
Kerja (Xa3) terhadap variabel Kinerja Pegawai (Y) dapat dilihat pada Tabel 4.16

berikut ini:
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Tabel 4.16. Hasil Uji Determinasi

Model Summary®
Model R R Square | Adjusted R Square | Std. Error of the Estimate
1 0,9472 0,897 0,891 1,56490
a. Predictors: (Constant), Disiplin Kerja (X3),.Loyalitas (X1), Komitmen (X2)
b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai (Y)
Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS 24.0 (2022)

Hasil uji determinasi pada Tabel 4.16 diketahui bahwa nilai adjusted R
Square yang diperoleh sebesar 0,891 yang dapat disebut koefisien determinasi,
hal ini mengindikasikan bahwa 89,1% kinerja pegawai dapat diperoleh dan
dijelaskan ‘oleh loyalitas, komitmen, dan disiplin kerja. Sedangkan sisanya
sebesar 10,0% dapat dijelaskan oleh faktor-faktor lain atau variabel di luar
model seperti misalnya kompensasi, pengembangan Karir, pelatihan, motivasi
kerja, dan lain-lain.

Hasil uji determinasi juga menunjukkan nilai R yang dimiliki sebesar
0,947. Hal ini - mengindikasikan bahwa hubungan Loyalitas (X1), Komitmen
(X2), dan Disiplin Kerja (X3) terhadap Kinerja Pegawai (Y) adalah sangat erat
atau sangat kuat. Hal ini dikarenakan nilai R yang berada pada range nilai 0,8 —
0,99. Semakin besar nilai R semakin erat hubungan antara variabel bebas
terhadap variabel terikat. Untuk melihat tipe hubungan berdasarkan nilai R

dapat melihat Tabel 4.17 berikut:

Tabel 4.17. Tipe Hubungan pada Uji Determinasi

Nilai Interpretasi
0,0-0,19 Sangat Tidak Erat
0,2-0,39 Tidak Erat
0,4-0,59 Cukup Erat
0,6 —0,79 Erat
0,8-0,99 Sangat Erat

Sumber: Sugiyono (2016: 287)
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B. Pembahasan Hasil Penelitian

1.

Hipotesis H: (Pengaruh Loyalitas Secara Parsial terhadap Kinerja
Pegawai)

Hipotesis Hi berbunyi: Loyalitas secara parsial berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai PDAM Tirta Sari Binjai, Berdasarkan hasil
analisis dari-hasil pengujian yang telah dilakukan diketahui bahwa variabel
Loyalitas (X1) memiliki nilai regresi sebesar 0,263 yang mengindikasikan
bahwa loyalitas berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai. Hasil uji t
menunjukkan bahwa thitung Yang dimiliki untuk variabel Loyalitas (X1) sebesar
2,607, dengan nilai twpel Sebesar 2,004 maka diketahui bahwa nilai thitung™> tiabel.
Nilai signifikan t dari variabel Loyalitas (X1) sebesar 0,012, dimana nilai ini
jauh lebih kecil dari ambang batas signifikan yaitu 0,05. Oleh karena itu, hasil
pengujian memenuhi persamaan thiwung™ tranel dan sig < 0,05. Maka tolak Ho
(terima Ha). Sehingga dapat disimpulkan bahwa secara parsial terdapat
pengaruh yang signifikan dari Loyalitas (X1) terhadap Kinerja Pegawai (Y).
Oleh karena itu hipotesis Hi yang berbunyi: “Loyalitas secara parsial
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai PDAM Tirta Sari
Binjai” telah teruji, dapat diterima, dan terbukti benar (terima Ha).

Hasil penelitian ini sejalan dengan teori yang kemukakan oleh Kasmir
(2016) yang mengemukakan bahwa terdapat beberapa faktor yang
mempengaruhi Kinerja pegawai, salah satunya adalah loyalitas. Hasil penelitian
ini juga juga sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Lasari (2018),
Ronaldy (2019), dan Armadita (2021) yang pada masing-masing penelitian

yang mereka lakukan memberikan hasil bahwa loyalitas memiliki pengaruh
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yang positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai, sehingga seiring
meningkatnya loyalitas pegawai terhadap pekerjaanya akan meningkatkan
Kinerja pegawai tersebut.

Penelitian ini telah menjawab rumusan masalah dari penelitian ini yaitu
apakah loyalitas secara parsial berpengaruh positif' dan signifikan terhadap
kinerja pegawai PDAM Tirta Sari Binjai. Oleh karena itu, bagaimana pengaruh
dari loyalitas terhadap kinerja pegawai PDAM Tirta Sari Binjai telah terjawab
yaitu berpengaruh positif dan signifikan.

Seorang pegawai yang memiliki loyalitas yang tinggi terhadap pekerjaan
yang diberikan kepadanya akan berusaha untuk memberikan yang terbaik yang
dapat dilakukan. Karyawan yang berloyalitas akan berusaha menyelesaikan
pekerjaan tersebut dan berusaha tidak mengecewakan perusahaan atas hasil
kerja yang diberikan. Dengan loyalitas yang tinggi pegawai mampu
memberikan kinerja yang baik untuk perusahaan. Loyalitas dalam bekerja
adalah melakukan pekerjaan secara tuntas, tidak menunda-nunda waktu
sehingga pekerjaan lebih meningkat, bermutu dan dapat diperloyalitaskan
secara kedinasan dan hukum. Pendapat di atas menekankan bahwa loyalitas
menunjukkan tingkat penyelesaian kerja dan kualitas hasil pekerjaan yang
mengarah pada terciptanya efisiensi dan efektivitas dalam menyelesaikan
pekerjaan. Usaha meningkatkan kinerja pegawai dalam mencapai tujuan
diperlukan loyalitas yang tinggi dari karyawan dalam suatu organisasi.
Hipotesis H> (Pengaruh Komitmen Secara Parsial terhadap Kinerja
Pegawai)

Hipotesis H. berbunyi: Komitmen secara parsial berpengaruh positif dan

signifikan terhadap kinerja pegawai PDAM Tirta Sari Binjai. Berdasarkan hasil
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analisis dari hasil pengujian yang telah dilakukan diketahui bahwa variabel
Komitmen (X2) memiliki nilai regresi sebesar 0,477 yang mengindikasikan
bahwa komitmen berpengaruh.-pesitif terhadap kinerja pegawai. Hasil uji t
menunjukkan bahwa thiung yang dimiliki untuk variabel Komitmen (X2) sebesar
5,132, dengan nilai taner Sebesar 2,004 maka diketahui bahwa nilai thiwung™> ttavel.
Nilai signifikan t dari variabel Komitmen (X2) sebesar 0,000, dimana nilai ini
jauh lebih kecil dari ambang batas signifikan yaitu 0,05. Oleh karena itu, hasil
pengujian memenuhi persamaan thiuung> traper dan sig < 0,05. Maka tolak Ho
(terima Ha).. Sehingga dapat disimpulkan bahwa secara. parsial terdapat
pengaruh yang signifikan dari Komitmen (X2) terhadap Kinerja Pegawai (Y).
Oleh karena itu -hipotesis Hz yang berbunyi: “Komitmen secara parsial
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai PDAM Tirta Sari
Binjai” telah teruji, dapat diterima, dan terbukti benar (terima Ha).

Hasil penelitian ini sejalan dengan teori yang dikemukakan oien Kasmir
(2016) yang mengemukakan bahwa terdapat beberapa faktor yang
mempengaruhi Kinerja pegawai, salah satunya adalah komitmen. Hasil
penelitian ini juga sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan Hoke, Tewal,
& Sumaraw (2018), Kurniawan (2019), dan Minggu, Lengkong, & Rumokoy
(2019) dimana penelitian mereka masing-masing memberikan kesimpulan
bahwa komitmen memiliki peranan yang kuat dalam memengaruhi kinerja
pegawai, dimana komitmen mampu memberikan pengaruh yang positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai.

Penelitian ini telah menjawab rumusan masalah dari penelitian ini yaitu
apakah komitmen secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap

kinerja pegawai PDAM Tirta Sari Binjai. Oleh karena itu, bagaimana pengaruh
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dari komitmen terhadap kinerja pegawai PDAM Tirta Sari Binjai telah
terjawab yaitu berpengaruh positif dan signifikan.

Komitmen merupakan suatu-kKeadaan di.mana seorang pegawai memihak
pada suatu organisasi tertentu dan tujuan-tujuannya, sserta berniat memelihara
keanggotaan dalam organisasi itu. Oleh karena itu komitmen merupakan sikap
yang mencerminkan sejauh mana seorang individu mengenal dan terikat pada
organisasinya. Pegawai yang merasa lebih berkomitmen pada organisasi
memiliki kebiasaan-kebiasaan yang bisa diandalkan, berencana untuk tinggal
lebih lama di dalam organisasi dan mencurahkan lebih banyak upaya dalam
bekerja sehingga hal ini mendukung agar pegawai bekerja dengan lebih
produktif.

Hipotesis Hz (Pengaruh Disiplin Kerja Secara Parsial terhadap Kinerja
Pegawai)

Hipotesis Hs berbunyi: Disiplin kerja secara parsial berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja pegawai PDAM Tirta Sari Binjai. Berdasarkan
hasil analisis dari hasil pengujian yang telah dilakukan diketahui bahwa
variabel Disiplin Kerja (X3) memiliki nilai regresi sebesar 0,196 yang
mengindikasikan bahwa disiplin kerja berpengaruh positif terhadap kinerja
pegawai. Hasil uji t menunjukkan bahwa thiung Yang dimiliki untuk variabel
Disiplin Kerja (X3) sebesar 2,516, dengan nilai twaner Sebesar 2,004 maka
diketahui bahwa nilai thitung™> tiaber. Nilai signifikan t dari variabel Disiplin Kerja
(X3) sebesar 0,015, dimana nilai ini jauh lebih kecil dari ambang batas
signifikan yaitu 0,05. Oleh karena itu, hasil pengujian memenuhi persamaan

thitung™> traver dan sig < 0,05. Maka tolak Ho (terima Ha). Sehingga dapat
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disimpulkan bahwa secara parsial terdapat pengaruh yang signifikan dari
Disiplin Kerja (X3) terhadap Kinerja Pegawai (Y). Oleh karena itu hipotesis H:
yang berbunyi: “Disiplin kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai PDAM Tirta Sari Binjai” telah teruji, dapat diterima,
dan terbukti benar (terima Ha).

Hasil penelitian ini sejalan dengan teori yang dikemukakan Kasmir (2016)
yang mengemukakan bahwa terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi
kinerja pegawai, salah satunya adalah disiplin kerja. Hasil penelitian ini juga
sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Afrianti (2018), Ronaldy
(2019), Aromega, Kojo, & Lengkong (2019). Dimana hasil penelitian mereka
menemukan bahwa disiplin memiliki pengaruh yang positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai. Meningkatkan disiplin kerja pada pegawai akan
meningkatkan kinerja pegawai.

Penelitian ini telah menjawab rumusan masalah dari penelitian ini yaitu
apakah disiplin kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai PDAM Tirta Sari Binjai. Oleh karena itu, bagaimana pengaruh
dari disiplin kerja terhadap kinerja pegawai PDAM Tirta Sari Binjai telah
terjawab yaitu berpengaruh positif dan signifikan.

Disiplin kerja dalam perusahaan merupakan faktor pendukung yang
menentukan kinerja pegawai di perusahaan. Hilangnya disiplin akan
berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Dengan adanya kedisiplinan diharapkan
pekerjaan akan dilakukan seefektif mungkin. Adapun disiplin pada hakikatnya
mencerminkan besarnya loyalitas seseorang terhadap tugas-tugas yang
diberikan kepadanya. Disiplin kerja diartikan jika pegawai selalu datang dan

pulang tepat pada waktunya, mengerjakan semua pekerjaanya dengan baik dan
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tepat waktu, melaksanakan perintah atasan, dan mematuhi semua peraturan
perusahaan dan norma-norma yang berlaku. Aturan tersebut biasanya diikuti
sanksi yang diberikan bila terjadir pelanggaran. Sanksi tersebut bisa berupa
teguran baik secara_lisan/tertulis. Disiplin' kerja merupakan sebagian faktor
yang dapat memengaruhi kinerja pegawai dalam rangka mengembangkan dan
meningkatkan profesionalitas pegawai dalam pekerjaanya dan menyesuaikan
diri dengan perubahan dan pengembangan yang berlangsung sekarang ini.
Hipotesis Has (Pengaruh Loyalitas, Komitmen, dan Disiplin Kerja Secara
Simultan terhadap Kinerja Pegawai)

Hipotesis Has berbunyi: Loyalitas, komitmen, dan disiplin kerja secara
simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai PDAM
Tirta Sari Binjai. Berdasarkan hasil analisis dari hasil pengujian yang telah
dilakukan diketahui bahwa variabel Loyalitas (X1), Komitmen (Xz), dan
Disiplin Kerja (X3) masing-masing memiliki nilai regresi positif yang
mengindikasikan bahwa secara bersama-sama (simultan) loyalitas, komitmen,
dan disiplin kerja berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai. Hasil uji F
menunjukkan bahwa Fniwng Yang Fniung Yang diperoleh sebesar 159,704. Nilai
Fhitungini jauh lebih besar dari nilai Fuaber Yang sebesar 2,773. Nilai signifikan
sebesar 0,000, dimana nilai ini jauh lebih kecil dari ambang batas signifikan
yaitu 0,05. Oleh karena itu, hasil pengujian memenuhi persamaan Fhitung> Ftabel
dan sig < 0,05. Maka tolak Ho (terima Ha).

Dapat disimpulkan bahwa secara simultan terdapat pengaruh yang
signifikan dari Loyalitas (X1), Komitmen (Xz), dan Disiplin Kerja (X3)
terhadap Kinerja Pegawai (). Oleh karena itu hipotesis Hs yang berbunyi:

“Loyalitas, komitmen, dan disiplin kerja secara simultan berpengaruh positif



128

dan signifikan terhadap kinerja pegawai PDAM Tirta Sari Binjai” telah teruji,
dapat diterima, dan terbukti benar (terima Ha).

Hasil ini sejalan dengan teofi-yang dikemukakan oleh Kasmir (2016) yang
mengemukakan bahwa terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi Kinerja
pegawai, yaitu;, kemampuan dan keahlian, pengetahuan, rancangan Kkerja,
kepribadian, -motivasi kerja, kepemimpinan, gaya kepemimpinan, budaya
organisasi, kepuasan kerja, lingkungan kerja, loyalitas, komitmen, dan disiplin
kerja. Hasil penelitian ini juga sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan
oleh Ramadanti (2021) & Ilham (2021) yang menunjukkan bahwa komitmen,
loyalitas, dan disiplin kerja secara simultan berpengaruh-positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai.

Penelitian ini telah menjawab rumusan masalah dari penelitian ini yaitu
apakah loyalitas, komitmen, dan disiplin kerja secara simultan berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai PDAM Tirta Sari Binjai. Oleh
karena itu, bagaimana pengaruh dari loyalitas, komitmen, dan disiplin kerja
terhadap kinerja pegawai PDAM Tirta Sari Binjai telah terjawab yaitu

berpengaruh positif dan signifikan.



BAB V
KESIMPULAN DAN SARAN

Kesimpulan

Berdasarkan hasil pengujian dan analisa data yang telah dilakukan, maka
dapat diambil beberapa kesimpulan sebagai hasil penelitian sebagai berikut:
Loyalitas secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai PDAM Tirta Sari Binjai dengan nilai regresi sebesar 0,263, thitung
sebesar 2,607, tanel Sebesar 2,004, dan nilai signifikan sebesar 0,012.
Komitmen secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai PDAM Tirta Sari Binjai dengan nilai regresi-sebesar 0,477, thitung
sebesar 5,132, tipel SEbESAr 2,004, dan nilai signifikan sebesar 0,000.
Disiplin kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai PDAM Tirta Sari Binjai dengan nilai regresi sebesar 0,196, thitung
sebesar 2,516, tranel Sebesar 2,004, dan nilai signifikan sebesar 0,015.
Loyalitas, komitmen, dan disiplin kerja secara simultan berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja pegawai PDAM Tirta Sari Binjai dengan Fhitung
sebesar 159,704, Franer Sebesar 2,773, dan nilai signifikan sebesar 0,000 dimana
variabel komitmen menjadi variabel yang paling dominan mempengaruhi

kinerja pegawai.

Saran

Berdasarkan hasil penelitian yang telah didapatkan, maka terdapat
beberapa saran yang peneliti ajukan, yaitu:
Disarankan bagi manajemen PDAM Tirta Sari Binjai untuk meningkatkan

loyalitas pegawai dengan menstimulus rasa tanggung jawab pegawai terhadap
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pekerjaan dengan memberikan kepercayaan kepada pegawai atas pekerjaan
tertentu, memberikan pelatihan yang sesuai dengan tugas dan jabatannya, serta
memberikan penghargaan atas.~apa Yyan -telah pegawai berikan untuk
perusahaan.

Disarankan bagi manajemen PDAM Tirta Sari Binjai untuk meningkatkan
komitmen kerja pegawai dengan cara melibatkan pegawai dalam berbagai rapat
pengambilan kebijakan perusahaan agar pegawai memiliki-ikatan emosional
yang lebih kuat dengan perusahaan serta tidak mangkir terhadap pekerjaannya.
Selain itu; disarankan untukpimpinan agar lebih terbuka dengan memberikan
kesempatan pegawai untuk mengajukan pendapat, masukan atau saran, dan
memperhatikan keinginan pegawai agar pegawai tetap ingin berada di
perusahaan.

Disarankan bagi manajemen PDAM Tirta Sari Binjai untuk meningkatkan
disiplin kerja pegawai di perusahaan dengan cara menerapkan sistem reward
dan punishment secara adil dan tegas untuk mengendalikan disiplin kerja
pegawai, dimana pegawai diberikan punishment jika bersikap tidak mematuhi
peraturan dan prosedur kerja perusahaan dan memberikan reward jika pegawai
mematuhi peraturan dan prosedur perusahaan.

Disarankan bagi manajemen PDAM Tirta Sari Binjai agar memprioritaskan
pada aspek peningkatan loyalitas pegawai dikarenakan loyalitas pegawai
menjadi faktor yang paling dominan dalam mempengaruhi Kinerja pegawai
dengan memperlakukan setiap pegawai secara adil baik dari segi pekerjaan,
sikap, maupun insentif, memberikan peningkatan gaji yang berkala setiap

tahunnya mengikuti inflasi agar daya beli pegawai tetap terjaga, dan
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memberikan insentif berupa finansial langsung sebagai bentuk penghargaan

terhadap kontribusi pegawai.
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