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ABSTRACT

Generating achievement in duties is an important thingfor’employees to
obtain in the Revenue, Finance and Local Property Management Employees of
Central Tapanuli Regency; However, It needs EffortS to reach the goals by
paying some attention to the things which candead tG-motivation and supervision
for employees to be more disciplined in working according to the program plan
established. The purpose of this research.is to”determine the effect of motivation,
supervision and discipline of worky In.this research, the sample is taken by 86
employee public servant civil in the Revenue, Finance and Local Property
Management Employees- 0f Central Tapanuli Regency. Data analysis was
performed by multiplé regression using SPSS. Alpha 5% test results showed that
the variables of .motivation, supervision and work discipline have positive and
significant impact>.on job performance. It shows that the higher motivation,
supervisian and”work discipline given by the managers will cause high job
performance by the employee and vice versa. If motivation, supervision and work

discipline are ignored, it will cause low job discipline rate of the employees.
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Menghasilkan prestasi dalam melaksanakan pekerjaan bagi pegawai merupakan
hal penting dan ingin dicapai Dinas Pendapatan, Pengelola Keuapgan dan Kekayaan
Daerah Kabupaten Tapanuli Tengah. Upaya yang dilakukan .dalam rangka mencapai
tujuan tersebut perlu dilakukan dengan memperhatikan hal-hal yang dapat menimbulkan
motivasi pegawai dalam bekerja, pengawasan agar pegawal lebih disiplin dan bekerja
sesuai rencana program yang ditetapkan. Tujuan“gerelitian ini untuk mengetahui
pengaruh motivasi, pengawasan dan disiplin kérjasddlam menghasilkan sebuah prestasi
kerja Pegawai. Dalam penelitian ini sampelyang digunakan adalah 86 orang karyawan di
Dinas Pendapatan, Pengelola Keuangan daf” Kekayaan Daerah Kabupaten Tapanuli
Tengah. Analisis data dilakukan deénganiregresi berganda dengan menggunakan program
SPSS. Hasil uji pada alpha 5 % _menunjukkan bahwa motivasi, pengawasan dan disiplin
kerja berpengaruh positif{dah_sighifikan terhadap prestasi kerja, hal ini menunjukkan
bahwa semakin tinggittingkat motivasi, pengawasan dan disiplin kerja yang diberikan
akan dapat meninbUtkan prestasi kerja yang tinggi pada kinerja yang dihasilkan pegawai,
demikian pula=sebaiiknya apabila motivasi, pengawasan dan disiplin kerja tidak

diperhatikan maka akan dapat menghasilkan tingkat prestasi kerja pegawai yang rendah.

Kata Kunci : Motivasi, Pengawasan, Disiplin Kerja, Prestasi kerja
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itu prestasi kerja dalam mengelola kekayaan/asset daerah berupa tanah dan
bangunan juga kurang memuaskan, terbukti dari banyaknya asset daerah vang
dimiliki baik berupa tanah dan bangunan tidak dapat menghasilkan

pendapatan bagi daerah dan termanfaatkan dengan efektif.

Berdasarkan uraian tentang situasi dan kondisi yang terjadi dalam
pemberian motivasi serta pengawasan kerja yang dilakukan memiliki
pengaruh terhadap disiplin kerja sehingga menghasilkan prestasi kerja yang
tidak memuaskan bagi Dinas Pendapatan, Pengelola Keuangan dan Kekavaan
Daerah Kabupaten Tapanuli Tengah di atas, makdperlu diteliti lebih lanjut

mengenai :

" Pengaruh Motivasi, Pengawasan dan\Disiplin Kerja Terhadap Prestasi
Kerja Pegawai Dinas Pendapatan; Pengelola Keuangan dan Kekayaan

Daerah Kabupaten Tapanuli Téngah. »

B. Perumusan‘Misalah
Berdasarkan pada uraian pada latar belakang masalah, maka peneliti

merumuskan masalah umum dalam penelitian ini adalah.

Apakah terdapat pengaruh motivasi, pengawasan dan disiplin kerja
terhadap prestasi kerja pegawai di Dinas Pendapatan, Pengelola Keuangan dan

Kekayaan Daerah Kabupaten Tapanuli Tengah.

4
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BAB Il

LANDASAN TEORI

A. Kajian Teori

1. Tinjauan Penelitian Terdahulu

Penelitiant erdahulu yang berkaitande nganP engaruh motivasi,
pengawasan d an d isiplin kerja T erhadap prestasik erja P egawai P ada D inas

Pekerjaan Umum Kabupaten Tapanuli Tengah sebagai berikut.

1. Reza, (2010), Pengaruh Gaya Kepemimpinan,Meotivasi dan Disiplin Kerja
Terhadap Kinerja Karyawan PT Sinar Safitosa-Perkasa Banjarnegara. Hasil
pengujian regresibe rganda telah M embuktikan variabel ga ya
kepemimpinan, motivasida_n d’1siplin kerja mempunyai a rah ko efisien
yang bertanda po sitif t,erhiadap kinerja ka ryawan dengan nilai k oefisien
gaya ke pemimpinan meémberikan nilai s ebesar 0,316 yang b erarti ba hwa
jika gaya kepemimpinan semakin baik dengan asumsi variabel lain tetap
maka k ‘inérja’ka ryawan a kan mengalami p eningkatan. Nilai koefisien
motivasi memberikan nilai sebesar 0,343 yang berarti bahwa jika motivasi
kerja s emakin tinggi de ngan as umsi variabel laint etap maka k inerja
karyawan a kan m engalami peningkatan. Sedangkan nilaik oefisien
disiplin kerja m emberikan ni lai sebesar 0,222 y ang b erarti b ahwa j ika
disiplin kerja semakin kuat dengan asumsi variabel lain tetap maka kinerja

karyawan akan mengalami peningkatan.
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2. Pane, ( 2010). P engaruh D isiplin Kerja, M otivasida n pengawasan
Terhadap Prestasi Kerja Pegawai Tata Ruang dan Pemukiman. Dari hasil
regresi linier berganda dalam penelitian ini diperoleh nilai konstanta 6,829,
sementara ko efisien variabel motivasi 0,587, pengawasan 2,713, disiplin
0.114, s edangkan ni lai R -Square s ebesar 22, 7. Dari pe rsamaan r egresi
disimpulkan bahwa motivasi mempunyai pe ngaruh po sitif dan signifikan
terhadap pr estasi ke rja, d isiplin mempunyai pe ngaruh yang po sitif da n
tidak s ignifikant erhadap pr estasike rja,s edangkanpe ngawasan
mempunyai pengaruh yang ne gatif dan tidak signifikafitferhadap prestasi

kerja.

3. Susilaningsih, ( 2008) P engaruh Keperfimpinan, D isiplin, Motivasi,
Pengawasan, da n Lingkungan Kerja'T erhadap Kinerja P egawai ( Studi
Pada B adan P erencanaah P émbangunan D aerah Kabupaten Wonogiri).
Dari hasil pe rhitungah de'ngan menggunakan a nalisa r egresi berganda,
semua varidbel ,“independen ( Kepemimpinan, D isiplin, M otivasi,
Pengawasan “dan L ingkungan K erja) be rpengaruh s ignifikant erhadap
Kinerja P'egawai B adan P erencanaan P embangunan D aerah Kabupaten
Wonogiri. V ariabel Lingkungan Kerja, mempunyai pe ngaruh pa ling
dominan t erhadap Kinerja P egawai B adan P erencanaan P embangunan
Daerah K abupaten W onogiri. koefisiennya y ang pa ling tinggi b aik pada
Beta U nstandardized Coefficient tabel yaitu sebesar 0, 342. da nda ri

koefisien Beta Standardized Coefficient tabel sebesar 0,379.
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4. Springer ( 2010) J ob M otivation, S atisfaction a nd P erformance Among
Bank Employees: A C orrelational S tudy. D ari h asil p enelitian yang
dilakukan ini menunjukkan hasil bahwa pengaruh yang ditimbulkan o leh
motivasi berdampak po sitif t erhadap prestasi kerja yang d ihasilkan o leh

pegawai di Bank dengan menggunakan uji regresi linier berganda.

5. Hansen ( 1997) T he I mpact o f I ncentive P lans o n P roductivity, Worker
Qualitya nd The E xtent of S upervision. Hasilda ri penelitian yang
dilakukan ini menunjukkan bahwa ke bijakan ko mpé¢nsasi, yaitu e fisiensi
gaji yang bertindak sebagai pengganti dari perarisupervisi, tidak signifikan
pengaruhnya bagi s ebagian k aryawan. Aftinyal‘bentuk pengawasan at au
supervisi yang dilakukan oleh pimpihatildh yang memiliki pengaruh yang
positifda n's ignifikan terhadap™pr ¢€stasike rja yang d ihasilkan o leh

karyawan dalam melaksahakan pekerjaan.

6. Adeogun (2008)W:ill ™M onetary M otivation L ead to A n Increase in Job
Performanceia nd-Job S atisfaction? A S tudy a t M ulticultural for P rofit
Institutiens o f H igher L earning. Hasil da ri pe nelitian yang d ilakukan
menufjukkan hasil berupa fakta bahwa motivasi dalam bentuk uang tidak
selamanya mempengaruhi prestasi kerja karyawan, karena uang sebagai
alat motivasi hanya dapat meningkatkan prestasi kerja dan kepuasan kerja
karyawan s esuai de ngan t ingkat pendidikan karyawan, dan hal ini sesuai
dengan teori kebutuhan yang disampaikan, bahwa tingkat kebutuhan setiap
karyawan berbeda-beda antara karyawan yang satu dengan karyawan yang

lainnya.

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



13/40893

7. Bird ( 2006) W orking E nvironment an d Employee M otivation. H asil
penelitian yang d ilakukan menunjukkan hasil be rupa fakta yang yang
ditemukan dalam penelitian ini, bahwa pemberian motivasi yang diberikan
kepada ka ryawan a kan mampu menginspirasi d an meberikan s emangat
kepada karyawan untuk berpikir dalam melakukan hasil kerja yang terbaik
yang bi sam erekal akukan dalam m elaksanakan pekerjaan m ereka.
Artinya, d isadari at au tidak, bahwa de ngan pe mberian motivasi yang
efektif dan sesuai de ngan t ingkat ke butuhan yang ingin.d idapatkan o leh
karyawan akan mempengaruhi prestasi kerja yang,dihasilkan dan dengan
demikian da pat d isimpulkan bahwa motivasi/memiliki p engaruh po sitif

terhadap prestasi karyawan itu sendiri.

8. Turnbull (1999) I nformation ahd anagement D iscipline — Their I mpact
on the E ffective U se o/£D &ciSion S upport Systems a s E videnced by
Improved Organizatiefal Performance. Hasil penelitian yang dilakukan ini
menunjukkantha’sitb ahwa bahwa ternyata manajemen yang dilakukan
denganatenctapkan disiplin tidak terlalu berpengaruh signifikan terhadap
peningkatan pe rforma k inerja pe rusahaan. A rtinya, bahwa kinerja yang
diperoleh perusahaan juga juga dapat diperoleh dari pr estasi ke rja para
karyawannya. Jadi, s ecarat idak langsung dapat di simpulkan bahwa
penerapan manajemeny ang disiplin dalam penelitian in i me nunjukkan
tingkat pe ngaruh yang tidak terlalu berpengaruh terhadap prestasi ke rja

karyawan.
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2. Motivas
a. Pengertian Motivas

Motivasi pa da u mumnya d itujukan u ntuk mengkaji bagaimana da pat
mengefektifkan karyawan agar dapat bekerja dengan lebih baik dalam menunjang
operasional perusahaan dengan lancar. Maka untuk itu perlu dicarikan suatu solusi
dalam r angka bagaimana mengarahkan potensi karyawan agar bekerja s ecara

produktif dan dapat mencapai serta mewujudkan tujuan bersama.

Motivasi merupakan proses pe mberian motif ( penggerak-bekerja) ke pada
karyawan s edemikian rupa s ehingga m ereka m au<bgketja's ama dengan i khlas
demi t ercapainyat ujuan o rganisasi s ecara ¢ fesienda n e fektif. U ntuk lebih
jelasnya, Robbin (2006) mengemukakan ba hwa miotivasi a dalah ke inginan unt uk
melakukan sebagai kesediaan unt uki'mengeluarkan tingkat upaya yang tinggi untuk
tujuan-tujuan o rganisasi, yangdsikondisikan o leh kemampuan upa ya ituun tuk
memenuhi s uatu ke dutuhan individual. S edangkan Nitisemito ( 2004)
mengemukakan ba hwa/ motivasi a dalah merupakan pr oses u ntuk mencoba

mempengaruhi-seseorang untuk melakukan sesuatu yang kita inginkan.

Sedangkan menurut M althis (2001) m otivasi m erupakan hasrat didalam diri
seseorang yang menyebabkan orang tersebut melakukan tindakan. Sedangkan R ivai
(2004) be rpendapat ba hwa m otivasi a dalah s erangkaian s ikap da n nilai-nilai y ang
mempengaruhi individu u ntuk m encapai hal yang s pesifik s esuai de ngan t ujuan

individu.
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Motivasi ada lah kesediaan melakukan us aha t ingkat t inggi gu na me ncapai
sasaran organisasi yang dikondisikan oleh kemampuan usaha tersebut memuaskan

kebutuhan sejumlah individu (Robins dan Mary, 2005).

Dengan de mikian dari uraian dan de finisi yang telah d ikemukakan d iatas
dapat dinyatakan bahwa pe mimpin harus da pat memahami, meramalkan bahkan
mengawasi dan mengubah pada s aat t ertentu dan pada w aktunya. U ntuk itulah
pemimpin perlu mempunyai pengetahuan m engenai m otif ba wahan ya ng da pat

mendorong timbulnya tindakan tertentu pada waktu tertentu pulas

Pemberian m otivasi yang dilakukan pimpinan's ediKit b anyaknya a kan
memberikan sespon positif bagi karyawan dalam prangka melaksanakan aktivitas
kerjanya, karena nilai motivasi sangat mefabetiKan k esan positif bagi karyawan
bila d iberikan de ngan ¢ ara-cara e legdn) Karena ka ryawan mempunyai s ifat
penerima pa da s aat m ereka d iperhatikan da lam bekerja s esuai de ngan ko ndisi

yang ada pada perusahaan-tersebut.

Maka un .tuk, elaksanakan pe kerjaan yangd ibebankan ke padanya,
pimpinan h dttis<dapat m emperhatikan ke mampuan da n ke ahlian yang mereka
miliki u ntukK” mengantisipasi k egagalan pe kerjaan nantinya. N amun ke tidak
mampuan ka ryawan da lam melakukan pe kerjaan de ngan baik hendaknya
diberikan do rongan ( motivasi) o leh p impinan. S ebab ke gagalanp ekerjaan
karyawan dapat disebabkan adanya pengaruh lingkungan kerja seperti pemberian
motivasi, ke pemimpinan, s uasana ke rja, ko mpensasi ( imbalan) maka u ntuk itu
perhatian pa da a spek t ersebut pe rlu d ikaji u lang da lam r angka meningkatkan

prestasi kerja karyawan.
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Sedangkant eori motivasi yangt erusb erkembangt elah membawa
kedasaran pe imikiran t entang peranan motivasi bagi ke butuhan manusia da lam
melakukan pe kerjaan. B ilad itinjau darip sikologis mengenai motivasi ada

beberapa prinsip dasar dari motivasi, Nawawi (2000, 352), yaitu :

1. Teori Kebutuhan (Need) Abraham Maslow

2. Teori Dua Faktor dari Frederick Herzberg.

3. Teori Prestasi (Achievement) dari David McCelland.

Add.1. Teori Kebutuhan (Need) Abraham Maslow

Inti teori M aslow adalah bahwa ke butuhan’ manusia tersusun dalam suatu
hirarki. T ingkat ke butuhan yang pa ling rendah a dalah ke butuhan fisiologis dan
tingkat yang tertinggi adalah ke butuhan akan perwujudan diri (Self actualization

needs). Kebutuhan-kebutuhan tersebut didefinisikan:
1. Kebutuhan Fisiolegis (Physiological Needs)

TingkatKe butuhan yang paling rendah dalam hirarki M aslow adalah
Fisiologis.Ini merupakan ke butuhan yang pa ling po kok a tau u tama
bagi ka ryawan. Kebutuhan ini misalnya : ke butuhan a kan makan,

minum, tempat tinggal dan istirahat.
2. Kebutuhan Rasa Aman (Safety Needs)

Apabila ke butuhan p sikologis s edikitnyat elaht erpenuhi, maka
kebutuhan rasa aman akan muncul menggantikannya. Hal ini menjadi
kebutuhan yang berusaha d ipenuhi o leh ka ryawant ersebut, ya itu

kebutuhan yang memotivasinya. Bekerja de ngan m endapatkan

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



13/40893

perlindungan y ang b aik, m aka karyawan a kan m elakukan pekerjaan
dengant enang. B egitu juga de ngan ke sehatan yang d iperhatikan
dengan memberikan jaminan kesehatan bagi setiap karyawan, asuransi,
uang pesangon dan m asih b anyak | agi m asalah y ang d ihadapi d an
diperhatikan, de nganpe rhatian yang demikianka ryawana kan
senantiasa merasa aman keadaan hidupnya baik untuk masa sekarang

dan untuk masa yang akan datang.

3. Kebutuhan Sosial (Social Needs)

Apabila ke butuhan psikologi dan rasa aman telah terpenuhi, m enurut
Maslow ke butuhan itut idak lagi, memotovasi pe rilaku. S ekarang
kebutuhan sosial yang menjadi‘motivasi aktif dari perilaku. Ini adalah
kebutuhan-kebutuhan sepetti a filiasi, memberi d an menerima ka sih
sayang, da n pe rsahabatan.J ika ke butuhan ini t erpenuhi, maka a kan
tercipta s uasafia ydng e nak da lam melakukan pe kerjaan. D engan
terpenuhirniya kebutuhan sosial tersebut, maka akan terasa saling cinta,
persahabatan, pe rasaan memiliki d an d iterima o leh kelompok, yang
dengan s endirinya a kan selalu merasa ny aman da lam melakukan

pekerjaannya.

4. Kebutuhan Harga Diri (Esteem Needs)

Dengan kenaikan status dan kedudukan kepercayaan diri, kehormatan
diri, penghargaan pada setiap karyawan akan mengakibatkan cara kerja
akan meningkat da ns ebagian besar ka ryawan akan be rsemangat

melakukan pekerjaan dengan hasil yang memuaskan.
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5. Kebutuhan Perwujudan Diri (Self Actualization Needs)

Akhimya t erdapat ke butuhan t ertinggi, yaitu ke butuhan yang hanya
mulai mendominasi perilaku karyawan apabila semua kebutuhan pada
tingkat yang lebih r endah t elah t erpenuhi. I nilah ke butuhan a kan
perwujudan diri, yaitu kebutuhan yang dimiliki semua karyawan untuk
menjadi orang y ang dirasa ba hwa m ereka m empunyai ke mampuan
untuk mewujudkannya. D alam hal ini k aryawan d iberi ke sempatan
untuk menggunakan potensi diri, pertumbuhan dan pengembangan diri

dalam melakukan pekerjaan.

Add.2. Teori Dua Faktor dari Frederick Herzberg:

Herzberg mengembangkan t eori ke ptiasan yang d isebut teori dua faktor
tentang motivasi. Dua faktor itu difiamakan faktor yang membuat orang merasa
tidak puas dan faktor yang meémbuat orang merasa puas ( Dissatifier-Stifier) atau
faktor-faktor motivator iklim baik atau ekstrinsik-ekstrinsik tergantung dari orang
yang membahas teoti tersebut. Penelitian Herzberg menghasilkan dua kesimpulan

khusus mengenaiteori tersebut : (Gibson, Ivancevich, Donnelly, 2001:123).

Pertama : ada serangkaian ko ndisi, ke adaan p ekerjaan (Job Context),
yang menghasilkan ke tidakpuasan d ikalangan k aryawan jika ko ndisi t ersebut
tidak ada. Jika ko ndisi ad a, maka tidak perlu memotivasi ka ryawan. K ondisi
tersebut ada lah faktor-faktor yang membuat o rang tidak puas (dissatiflers) atau
disebut j uga faktor i klim baik (Hygiene Factors), karena faktor tersebut
diperlukan u ntuk mempertahankan t ingkat yang pa ling r endah y aitu “tidak

adanya ketidak puasan”. Faktor-faktor ini mencakup :
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a. Upah

b. Jaminan pekerjaan

c. Kondisi kerja

d. Status

e. Prosedur perusahaan

f.  Mutu supervisi

g. Mutu hubungan antar pr ibadi, a ntarar ekan sekerja, at asanda n

bawahan.

Kedua : Serangkaian ko ndisi intrinsik, isi pekérjaan ¢(Job Content), yang
apabila ada dalam pekerjaan tersebut akan menggerakkan tingkat motivasi yang
kuat, y ang da pat menghasilkan pr estasi ke rja\yang baik. J ika ko ndisi t ersebut
tidak ada, maka tidak akan timbul r dsaske tidakpuasan yang berlebihan. F aktor-
faktor dari rangkaian ini disebut/pemuas atau motivator, yang meliputi:

a. Prestasi

b. Pengakuan

c., Tangglg jawab

d. Kemajuan

e. Pekerjaan itu sendiri

f. Kemungkinan berkembang
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Add.3. Teori Prestasi (Achievement) dari David Mc. Celland.

Mc. C lelland mengajukant eori motivasi yang be rkaitan e rat de ngan
konsep belajar. Ia be rpendapat bahwa, ba nyak kebutuhan yang d iperoleh dari

kebudayaan. Tiga dari kebutuhan yang dipelajari ini adalah :

a. Kebutuhan Berprestasi (Need For Achievement)

b. Kebutuhan Berafiliasi (Need For Affiliation)

c. Kebutuhan Berkuasa (Need For Power)

Jika ke butuhan seseorang sangat kuat, dampakfiya-adalah motivasi orang
tersebut untuk menggunakan perilaku yang niepgarah ke pemuas ke butuhannnya.
Untuk menilai perbedaan individual dalam kebutuhan berprestasi telah digunakan
test ape rsepsi t ematis (Thematic, Appefception Test (TAT)) yaitu t es pr oyektif
yang digunakan da lam risetM'e, Clelland untuk menentukan ke butuhan s eorang

akan prestasi, afiliasi dah kekudsaan.

Dari teqristeotimotivasi diatas jelaslah bahwa tujuan dari peningkatan dan
pemenuhan bagikaryawan akan memberikan suatu pengaruh y ang sangat b esar

dalam peningkatan produktivitas kerja.

Sedangkan menurut M oekijat ( 2004:10), M otivasi adalah pr oses a tau
faktor y ang mendorong o rang un tuk be rtindak a tau berperilaku dengan car a

tertentu, mencakup 3 (tiga) macam proses yaitu :
a. Pengenalan dan penilaian kebutuhan yang belum dipastikan:

b. Penentuan tujuan yang akan memuaskan kebutuhan-kebutuhan
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c. Penentuan tindakan yang diperlukan untuk memuaskan kebutuhan

b. Faktor-Faktor Yang Mendukung Motivas

Motivasi merupakan s alah satu dariu saha untuk meningkatkan pr estasi
kerja karyawan, sangat efektif dijadikan sebagai pendorong untuk melaksanakan
tugas de ngan s ebaik-baiknya, s ebab hal ini s angat di pengaruhi o leh be rbagai
faktor y ang antara lain faktor intern dan ekstern. F aktor intern yang melekat
pada diri bawahan seperti : pe mbawaan, tingkat pendidikan,pengalaman masa
lampau, keinginan atau harapan masa depan. Sedangkan “akterekstern seperti :
lingkungan kerja, pemimpin dan kepemimpinannyadan Sébagainya.
Dalam lingkungan k erja faktor pe mimpin dati bawahan. D ari p ithak pe mimpin

ada berbagai unsur yang sangat berpengaruliterhadap motivasi seperti :
1. Kebijakaan-kebijakaah yang telah d itetapkan, t ermaksud didalamnya
prosedur kerja, berbagai rencana dan program kerja.
2. Persyaratan’ kerja yang perlu dipenuhi oleh para bawahan.

3. Tersedianya s eperangkat al at-alat da nsarana yang d iperlukan
didalam mendukung pe laksanaank erja, berbagai rencana d an
program kerja termaksud didalamnya bagaimana tempat para bawahan

bekerja.

4. Dan yang tidak kalah pentingnya gaya kepemimpinan atasan dalam

arti sifat-sifat dan prilaku atasan terhadap bawahan.
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Disamping pemimpin atau atasan, bawahan juga memiliki peranan penting

dalam melakukan motivasi. S eperti d iketahui setiap bawahan didalam d irinya

dapat dilihat adanya berbagai gejala karekteristik :

a. Kemampuan kerja;
b. Semangat atau modal kerja;
c. Rasa kebersamaan dalam kehidupan kelompok;

d. Prestasi dan semengat kerja.

Dari pe njelasan d iatas, Hasibuan ( Pane, 2010, ha:26) mengemukakan

ada delapan indikator variabel motivasi antara laifiy:

Kerja keras;

Orientasi masa depan;

Tingkat cita-cita yang tingg};

Orientasi tugas/sasaran;

Usaha untuk majd;

Ketekunan

Rekan kerja,ydng dipilih oleh para ahli
Pemanfaatafrwaktu

S Ao

c. Teknik-Teknik’M otivas

Pada garis besarnya motivasi yang diberikan dapat dibagi menjadi dua yaitu

motivasi positif dan motivasi negatif. (Ranupandojo, 2002:214)

“Motivasi P ositif a dalah pr oses u ntuk mencoba m empengaruhi orang lain
agar menjalankans esuatau yangk ita inginkande nganc ara memberikan
kemungkinan untuk m endapatkan ha diah. Motivasi N egatif adalah proses untuk
mempengaruhi o rang a gar mau melakukan s esuatu yang k ita inginkan, t etapi

teknik dasar yang digunakan adalah lewat kekuatan ketakutan”.

Dari pe ndapat diatas dapat d isimpulkan bahwa p ada motivasi po sitif, k ita

memberikan ke mungkinan u ntuk mendapatkan hadiah, hadiah t ersebut da pat

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



13/40893

berupa t ambahan ua ng, pe nghargaanda n lain s ebagainya. S edangkan pa da
motivasi negatif, apabila karyawan tidak melakukan sesuatu yang diinginkan oleh
oganisasi/perusahaan a kand iberitahukan ke padaka ryawant ersebutb ahwa
mungkin akan kehilangan sesuatu, bisa kehilangan pengakuan, uang atau mungkin

jabatan.

Setelah mengkaji s emua t eori motivasi, persoalannya sekarang adalah ap a
artinya ke seluruhan hal itu bagi p ara manager. S eperti yang t elah d ijelaskan,
meskipun motivasi sangat rumit dan bersifat individual sehingga~tidak akan ada
jawaban yang pa ling ba ik, beberapat eknik motivasi ‘yang menonjol da pat

diidentifikasi sebagai berikut:
1. Uang

Sebagaimana juga telah ditekankanoleh'Patton, uang tidak akan pernah dapat
diabaikan s ebagai m otivator: Apakah h ali tu dalam b entuk upah, kerja
borongan a tau bayaran inséntif lainnya, bo nus, p ilihan saham, t unjangan
asuransi p erusahadn,at’au hal-hal lain yang da pat di berikan ke pada o rang-

orang sebagal ¥mbalan prestasi, uang merupakan hal yang penting.

Para eKerlom umumnya para manajer cenderung meletakkan uang pada tempat
yang t inggipa da skala motivator, m eskipun pa ra ilmuwanc enderung
meletakkanya pa da t empat yang r endah. Kemungkinan t idak s atupun da ri
pandangan itu yang benar. T etapia pabilaua ng merupakans alahs atu
motivator sebagaimana seharusnya, para manajer seharusnya perlu mengingat

beberapa faktor yaitu:
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a. Uangt ampak lebih pe nting bagi o rang-orang y ang b erusia m uda dan
sedang membina ke hidupan k eluarga d ibandingkan de ngan o rang-orang
yang telah "mapan" dalam arti ke butuhan mereka akan uang tidak begitu
mendesak. U ang merupakan saranap enting untuk m encapais tandar
kehidupan yang "minimum", meskipun minimum ini sering beinjak keatas

pada saat orang-orang menjadi lebih makmur.

Contoh : Seseorang yang suatu ketika merasa puas memiliki rumah kecil
danm obil sederhanab olehj adis ekarang hanya akan memperoleh
kepuasan y ang s ama dengan adanya rumah be sax ysang m enyenangkan

dengan mobil mewah.

b. Seperti yang dikemukakan oleh Gellermartentang uang sebagai motivator

yaitu:

"Dalam semua jenis usaha‘pada umumnya, kenyataannya uang digunakan
sebagai alat agar perusahaan tetap memiliki pegawai yang cukup dan tidak

semata-mata sebagai motivator". (Robbin; 2007: 282)".

Hallni“dapat dilihat dalam praktek untuk membuat tingkat upah dan
gajit¢tap kompetitif di kalangan perusahaan sehingga dapat menarik dan

mempertahankan pegawai.

c. Uangs ebagai motivator ¢ enderung menurun o leh pr aktek da lam
perusahaan yang berusaha menyamaratakan gaji manajer, dengan kata lain
berusaha aga r o rang-orang yang beradapa dat ingkat yang setara
memperoleh ko mpensasi yang sama. H al ini d apat di mengerti ka rena

biasanya orang-orang menilai kompensasi yang diterima dalam kaitannya
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dengan hal-hal yang diterima rekan sekerja.

d. Apabila uang diinginkan berfungsi sebagai motivator yang e fektif, maka
orang-orang yang berada dalam berbagai jabatan, meskipun pada tingkat
yang s ama, harus diberikan gaji dan bonus yang mencerminkan prestasi
mereka s ecara individual. Y ang mungkin t erikat da lam pr aktek-praktek
pemberian upa h d an ga ji s etara, t etapi pe rusahaan yang d ikelola t idak
perlu terikat o leh pr aktek-praktek s eperti itu d alam ka itannya de ngan
pemberian b onus. Hali nij elass ekali m erupakan s, atu cara untuk
memastikan bahwa uang memiliki arti sebagai imbalan‘atas penyelesaian
pekerjaan da n sebagai car a pe mberian kepudsan prestise ke pada o rang-
orang. Masalahnya dengan kenaikan-Updh«an gaji umumnya dan bahkan
denganbo nus. Pembayaran upa_h/bonus mungkinda pat m encegah
timbulnya ke tidakpuasana tay niat un tuk m encari pe kerjaan lain, t etapi
apabila hal itu tidak("dizasa” cukup besar dan apabila tidak ada kaitannya
dengan pr estasi kérja; maka d iharapkan u ntuk dapat m emotivator y ang

kuat.
2. Penguat Rositif

Penerapan t eori motivasi yang telah d iterapkan secara berhasil o leh
Skinner s eorang psikolog Harvard. P edekatan yang sering dipacu sebagai
"penguat p ositif" (Positive Reinforcement) atau "modifikasipe rilaku"
beranggapan bahwa o rang-orang dapatdi motivasi melaluip enciptaan
lingkungan dengan baik, dengan memuji prestasi yang baik serta menghukum

prestasi yang jelek yang menimbulkan hasil negatif.
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Dengan m enganalisis s ituasi kerja untuk m enentukan h al-hal ya ng
menyebabkan ka ryawan melakukans eperti yang terlibatda n mulai
mengadakan pe rubahan untuk menanggulangi bidang-bidang ke sukaran yang
menghambat prestasi. Selanjutnya ditetapkannya tujuan dengan ke ikutsertaan
dan bantuan dari karyawan, umpan balik y ang s egera tentang h asil s ecara
teratur, da ri pe ningkatan pr estasi d iganjar de ngan p engakuan da n pu jian.
Meskipun a pabila pr estasi t idak s esuai de ngan a pa yang d iharapkan, da pat
dicari jalanu ntuk membantu orang-orang dan m emuji meereka atas h al-hal

yang dilakukan dengan baik.

Teknik y ang b aik i ni hampir terlalu s,edethana un tuk diterapkan dan
telah banyak t erbuktie fektifitasnya,, “Maka” dapat di ketahui ke kuatan
pendekatan S kinner t erletak pada ke ~Sesuaiannya de nganpe rsyaratan
pengelolaany angb aik. Pendekatani nim enekankan pada upaya
menyingkirkan a danya _.~hambatan bagipr estasi, pe rencanaanda n
pengorganisasiaan” ydng s eksama, pe ngendalian melalui u mpan-balik, da n
penyebaran ko'munikasi. P endekatan ini juga memiliki u nsur keikut sertaan

orang-orang yang bertanggung jawab melaksanakan pekerjaan.
3. Partisipasi

Teknik yang telah memperoleh duku ngan hasil teori dan pe nelitian motivasi
adalah meningkatnya ke sadaran da n pe nggunaan pa rtisipasi ( keikutsertaan).
Orang-orang pada u mumnya aka nt ermotivasi bi la d iikutsertakan da lam
keputusan yang mempengaruhi mereka, karena merasa ikut terlibat dan akan
bertanggungjawab atas s uatu bi dang pe ngoperasian pa da u mumnya akan

mengetahui ma salah-masalah d an car a pe mecahaannya. Konsekuensinya,
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bentuk keikutsertaan yang tepat akan menghasilkan motivasi dan pengetahuan

yang menunjang keberhasilan perusahaan.

Partisipasi pa da da sarnya t anggap terhadap sejumlah motivator da sar.
Partisipasi m erupakans arana untuk mengetahui keberhasilans eseorang.
Partisipasi juga menimbulkan perasaaan mencapai s esuatu dalam diri o rang-

orang.

Dengan adanya partisipasi tidak berarti para manajer melepas tanggung
jawabnya. Meskipun mereka mendorong adanya keikutsertaah bawahan dalam
hal-hal di mana mereka dapat membantu dan pada saat yang sama menyimak
dengan s eksama, dalam h al-hal ya ng menghiendaki keputusan dari m ereka,
maka para m anajer ha rus m engambil Keputysan itu sendiri. B awahan y ang
terbaikpun tidak m emiliki kekuasaariyi ni, dan hanya sedikit b awahan y ang
menghormati at asan yang tidlak dapat memberikan motivasi dan tidak dapat

menjadi motivator yang ‘bailk,

3. Pengawasan
a. Pengertian Pengawasan

Kegiatan pengawasan mutlak d ilakukan ag ar da pat terlaksana k egiatan
instansi dalam mencapai tujuan yang diharapkan. Pengawasan yang e fektif akan
memberikan suatu jaminan yang mengikat seluruh pegawai untuk melaksanakan
tugas dengan sebaik-baiknya dan penuh tanggung jawab. Aris (2001) mengatakan
pengawasan/supervisim erupakan tindakan m engawasia taum engarahkan
penyelesaian pe kerjaan. S eiring de ngan pe rjalanan w aktu, s upervisi d ikatakan

sebagaipr oses yang dinamis. Padaa walnya pe ngawasan/supervisi yang
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dilaksanakan masih bersifat ka ku atau otoriter, apa bila s eorang tidak bekerja
sebagaimana yang diperintahkan, maka iaa kand ithukum.P adas aati ni,
pengawasan/supervisi diwarnai dengan gaya manajemen partisipatif.

Sistem pe ngawasan yang d iterapkan ke pada bawahan d idasarkan pa da
suatu ke inginan u ntuk m enghindarit erjadinya penyimpangan pa da masalah-
masalah yang sangat penting dalam menjalankan tugas yang s edang atau telah
selesai d ikerjakan. Dengan de mikian d iperlukan sebuah s tandar yang harus
dicapai seorang pe gawai dalam menjalankan pe kerjaanya a tau_setelah selesai
melaksanakan pe kerjaanya, s ehingga pe gawai berupaya antuk’mencapai standar
yang telah ditentukan dalam melaksanakan suatu peketjaan. Williams, (2001:273)
menyatakan bahwa pengawasan merupakan prosesurmum dari standar baku untuk
mencapai tujuan organisasi, membandingkan pelaksanaan aktual dengan standar-

standar tersebut dan mengambil tindakan perbaikan apabila diperlukan.

Untuk mengefektitkanpegawai dalam segi pengawasan diperlukan jumlah
bawahan yang sesuaidengantingkat kemampuan yang dimiliki seorang pimpinan
dalam m elakukanpéngawasan. Untuk itu “perbandingan jumlah b awahan ya ng
harus diawasi'e leh pengawas yang bekerja pada suatu pekerjaan yang ada, tidak
akan da pat ‘di paksanakans ama de ngan jumlah bawahan yang diawasio leh

seorang pengawas dengan pekerjaan yang berbeda.

Pertimbangan yang d idasarkan a tas ke mampuan pegawai dalam me lihat
tingkat pe nyelesaiant ugasy angd iberikan tentunyabe rpengaruhpa da

penyelesaian tugas yang diberikan.

Pengawasan terhadap bagian unit-unit yang bekerja pada suatu pekerjaan

yang diberikan, Pimpinan y ang m elakukan pelimpahan masih i kut bertanggung
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jawab, maka walaupun telah diserahkan, pimpinan yang melimpahkan wewenang
tetap h arus m elakukan pe ngontrolan, misalnya de ngan memeriksa, menegur,
mengingatkan d an lain-lain ¢ araa gar pe laksanaan aktivitas s esuai de ngan
berbagai ketentuan yang telah ditetapkan dan penyimpangan tidak akan berlarut-

larut.

Pengawasan yang dilakukan dengan baik terhadap sejumlah pegawai yang
didasarkan pada rencana yang telah disusun untuk unit-unit kerja yang ada, akan
berlaku efektifa pabila pimpinanme mpunyaiin tersy ,anghku att erhadap

keberadaan bawahan.

Pengertian diatas, bahwa pengawasan mf erupdkan s uatu kegiatan yang
dilakukan melalui p impinan a tau m anajerin tuk’/m elakukan suatu pe ngendalian
berupa pengawasan atau supervisi kepadaypegawai, yang dilakukan melalui suatu
proses yang telah disusun secara’lengkap berdasarkan perencanaan, sehingga tidak
terjadi suatu pe nyimpangan<penyimpangan da ri yang t elah d itetapkan s emula.
sehingga dengan dedmikian” diharapkan tujuan dari pe rusahaan aka n tercapai

dengan baik.

Maka/de ngan de mikian s uatu pe ngawasan s ebagai s uatu t indak lanjut
dalam melihat t ercapainya suatu pe laksanaan d ari pe kerjaan yang d ilakukan
pegawai, maka diperlukan suatu pengawasan yang lebih o ptimal sebagai bagian

dalam mencapai tingkat penyelesaian tugas yang diinginkan.
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b. ProsesPengawasan
Kegiatan pe ngawasan yang akan d ilakukan o leh suatu perusahaan t entu
melalu beberapa t ahapan-tahapan yang d idasarnya pa da pr oses yangt elah

diterapkan perusahaan yang bersangkutan.

Williams, ( 2001:274) mengatakanda sar yangd ilakukanda lam

melaksanakan proses pengawasan/supervisi adalah:
1. Standar-standar pelaksanaan yang jelas.

Standar adalah merupakan dasar perbandingan untuk 'mengukur tingkat

pelaksanaan organisasi, memuaskan atau tidakumemuaskan.
2. Membandingkan prestasi yang nyatd dehgan prestasi yang diinginkan.

Membandingkan prestasi yang nyata dengan prestasi yang diinginkan

dapat dilakukan:
1. Pengendaliadumpan balik (setelah ada informasi hasil yang nyata)

Meruypakan m ekanisme untuk m engumpulkan i nformasi tentang

ketidak’sempurnaan prestasi yang terjadi
2. Pengendalian bersamaan (informasi yang bersamaan)

Merupakan mekanisme untuk mengumpulkan informasi mengenai

kekurangan prestasi pada saat terjadinya.
3. Pengendalian sebelum terjadi (informasi hasil bersifat pencegahan)

Merupakan suatu mekanisme untuk lebih mengawasi kinerja input
daripada output untuk mencegah atau meminimalisasi kekurangan

hasil sebelumnya.
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Pane, 2010, mengemukakan ada sepuluh indikator variabel pe ngawasan,

antara lain :

Akurat;

Tepat waktu;

Obyektif;

Terpusat pada titik pengawasan strategik;
Realistik secara ekonomis;

Realistik secara organisasional;
Terkoordinasi dengan aliran kerja;
Fleksibel;

Bersifat sebagai petunjuk dan operasional;
Diterima para anggota organisasi.

PORXINN R W~

—

3. Displin Kerja
Pengertian Disiplin Kerja
Disiplin kerja sangat be rhubungan’ de ngan k emampuan ka ryawan d alam
melaksanakan p ekerjaan de ngan efektif dan efisien, de ngan d i d asarkan pa da
keinginan yang kua t da lam drtip enuh de dikasi d an t anggung jawab da lam
melaksanakan pe kerjaan™) yang diberikan. K einginan dalam me laksanakan
pekerjaan d engan pentth«lisiplin ini sangat tergantung pada peran serta seorang

pemimpin dalam memberikan motivasi yang optimal kepada bawahan.

Disiplin kerja ada lah s uvatu alaty ang digunakan p ara manajer un tuk
berkomunikasi dengan ka ryawan agar mereka bersedia un tuk mengubah s uatu
perilaku serta sebagai suatu upaya untuk meningkatkan kesadaran dan kesediaan
seseorang menaati s emua peraturan perusahaan da nn orma-norma s osial y ang
berlaku ( Rivai, 2004) . Sedangkan Hasibuan ( 2004) b erpendapat ba hwa
kedisiplinan ada lah ke sadaran da n ke sediaan s eseorang menaati s emua

peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku.
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Berdasarkan pe ngertiand iatasd isimpulkan bahwad isiplin kerja
merupakan s uatu  sikap, t ingkah laku, da n p erbuatany ang s esuai dengan
peraturan baik tertulis maupun tidak tertulis, dan bila melanggar akan ada sanksi

atas pelanggarannya.

Darid efinisi diatas d imana d isiplin merupakan kegiatan yang d ilakukan
oleh pekerja dalam menindak lanjuti pekerjaan yang telah diberikan atasan atau
pimpinan, de ngan cara melaksanakannya de ngan penuh semangat da nr asa
tanggung jawab yang t inggi, s ehingga pe laksanaan s eluruh akrivitas pe kerjaan
yang diberikan pada bawahan dapat diselesaikan dengan baik:

Akan tetapi pelaksanaan dalam mencapai tingkat-disiplin yang baik harus
didasarkan pada penekanan rasa tanggung jawab dan rasa memiliki oleh bawahan
atas pekerjaan yang telah diamanatkan&kepadanya.

Menurut H asibuan ( 2004:190); m endefinisikan disipliny angb aik
mencerminkan besarnya r dsa-t anggung jawab s eseorang terhadap tugas-tugas
yang diberikan kepaddnya, Hal ini akan mendorong gairah kerja, semangat kerja,

dan terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan dan masyarakat.

Namun disiplin tidak dapat dikonotasikan secara marjinal sebagai bentuk
hukuman yang selama init elah menjadi momik ba gi s eorang karyawan, a kan
tetapi da pat di jadikan s ebagai pe nilaiant erhadap pe ningkatan ke mampuan
karyawan d alam arti adanya produktivitas kerja yang tinggi dalam menjalankan
tugas yang diberikan dengan penuh rasa tanggung jawab.

Maka d isinilah s uatu pe nerapan d isiplin yang d ilakukan o leh p impinan
secara bertahap penerapannya,aga r bawahan mempunyaipe luang dan

kesempatan d alam memperbaiki dan mengkaji atas tindakan yang dilakukannya
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selama ini, s ehingga akan mempangaruhi pa da pe rubahan-perubahanya ng
membawa p ada pe rbaikan menyeluruha at as s ikap dan t indakan d alam bekerja
yang dilakukannya.

Dengand emikian jelaslahd isiplin kerja yang merupakan ke bijakan
disiplin kerja yang merupakan penerapan tugas yang di dasarkan pada ketentuan
yang jelas diberikan pimpinan, diharapkan dapat d ipatuhi bawahan secara benar
agar tidak t erjadi suatu pe rtentangan da n pe langgaran yang da pat m enurunkan

kreativitas dan produktivitas kerja bagi karyawan di dalam perusahaan.

Terdapat empat perspektif daftar yang menyangkutdisiplin kerja menurut

Rivai (2004):

1. D isiplin retributive (retributive discipling) yaitu b erusaha menghukum

orang yang berbuat salah.

2. D isiplin korektif (caerrective discipline) yaitub erusaha membantu

karyawan mengketeksipérilakunya yang tidak tepat.

3. Perspektif hak-hdK individu (individual right perspective) yaitu b erusaha

melindungi hak-hak dasar individu selama tindakan-tindakan disipliner.

4. P erspektifut ilitarian (utilitarian perspective) yaitu berfokus ke pada
penggunaan d isiplin hanya pa da s aat ko nsekuensi-konsekuensi t indakan

disiplin melebihi dampak-dampak negatifnya.

Sementara dalam konsep pelaksanan nya, Rivai (2004) juga menyebutkan

ada tiga konsep dalam pelaksanaan tindakan disipliner, yaitu:

1. Aturant ungku pa nas yaitu pe ndekatan u ntuk melaksanakan t indakan

disipliner.
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2. Tindakan d isiplin pr ogresif yaitu un tuk memastikan bahwat erdapat

hukum minimal yang tepat terhadap setiap pelanggaran.

3. Tindakan d isiplin positif yaitu dalam banyak situasi, hukuman t indakan

memotivasi karyawan mengubah suatu perilaku.

Pane, 2010, mengemukakan ada delapan indikator variabel Disiplin kerja,

antara lain :

Tujuan dan kemampuan;
Teladan pimpinan;

Balas jasa;

Keadilan;

Waskat;

Sanksi hukuman;
Ketegasan;

Hubungan kemanusiaan.

el Aol

4. Prestasi Kerja
Pengertian Prestasi’Kerja

Adanya us aha Wntuk mensosialisasikan s uatu pr insip bagi pe ningkatan
kemampuan Karyawan dalam bekerja, merupakan aktivitas yang trestruktur dalam
mencapai apa” yang dinamakan pr estasi ke rja ka ryawan. U ntuk mencapai t araf
tersebut tentunya p impinan ha rus da pat melihat dan mendorong karyawan a gar

bekerja lebih giat.

Hal ini sesuai de ngan pe ngertian pr estasi ke rja y ang d ikemukakan o leh
para ahli. Mangkunegara, (2000:67) menyatakan : “Istilah kinerja berasal dari Job
Performance atau Actual Performance (prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya

yang dicapai oleh seseorang). Pengertian kinerja (prestasi kerja) adalah hasil kerja
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secara kua litas da nkua ntitas yang dicapai olehs eorang pegawaida lam
melaksanakant ugasnya sesuaide ngant anggung jawab yangd iberikan
kepadanya”.

Hasibuan (2004:105): “Prestasi kerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai
seseorang dalam melaksanakan t ugas-tugas yang d ibebankan ke padanya yang
didasarkan atas kecakapan, pengalaman, dan kesungguhan serta waktu.

Gibson et.al. (2001:188) m enyatakan, “ Prestasi ke rja ka ryawan ada lah
kemampuan kerja yang dimiliki oleh seseorang karyawan dadam melaksanakan
tugas yang dibebankan kepadanya”.

Menurut pe ngertiand iat as, maka prestdsiK)erja d isamakan de ngan
kemampuan kerja dari seorang karyawan.

Maka de ngan de mikian pr estasi ke rja.a dalah g abungan d ari tiga faktor
penting yaknik emampuanda n \fhinat's eorang pe kerja, ke mampuand an
penerimaan atas pe njelasap~deé\legdsit ugas da n pe ran s erta t ingkat m otivasi
seorang pekerja. S emakintinggi ke tiga faktor di at as, maka semakin besarlah
kinerja karyawan.yahg bersangkutan.

Pane, 2010 mengemukakan ada 1ima i ndikator variabel prestasi kerja,
antara lain :

1. Memiliki tingkat tanggungjawab pribadi yang tinggi;

2. Berani mengambil dan memikul resiko;

3. Memiliki tujuan yang realistik;

4. Memiliki rencana kerja yang menyeluruh dan berjuang untuk merealisasikan
tujuan;

5. Mencari kesempatan untuk merealisasikan rencana yang telah di programkan.
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B. Kerangka Konseptual
Dalam hubungan motivasi, pengawasan dan disiplin kerja dengan prestasi
kerja d imana pe nulis memberikan s uatu ga mbaran yang ko mprehensif da lam
rangka mengefektifkan p enelitian ini. P enetapan k erangka ko nseptual ini
ditujukan untuk melihat secara jelas bagaimana hubungan masing-masing variabel

saling berhubungan.

Robbin (2002:55) mengemukakan bahwa motivasi a dalah ke inginan un tuk
melakukan sebagai kesediaan untuk mengeluarkan tingkat upaya yang tinggi untuk
tujuan-tujuan o rganisasi, yangd ikondisikan o leh kemampuantapa ya ituun tuk
memenuhis uatu ke butuhan individual. S edangkan ~ Nitisemito ( 2004:34)
mengemukakan ba hwa motivasi a dalah mefupakan pr oses u ntuk mencoba
mempengaruhi s eseorang untuk melaktikan sésuatu yang kita inginkan. Dengan
demikian d isimpulkan bahwa 4notivasi merupakan pr oses pe mberian motif
(penggerak bekerja) ke pada ka ryawan s edemikian r upa sehingga mereka mau
bekerja sama dengan.ikhlas demi tercapainya tujuan organisasi secara efesien dan

efektif.

Williams; (2001:273) menyatakan bahwa pengawasan m erupakan pr oses

umum dari standar baku untuk mencapai tujuan organisasi.

Sedangkan k edisiplinan ada lah ke sadaranda n kesediaan s eseorang
menaati semua peraturan perusahaan dan norma-norma s osial yang berlaku.

Hasibuan (2004).

Mangkunegara, (2000:67) menyatakan : “Istilah kinerja berasal d ari Job

Performance atau Actual Performance (prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya
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yang dicapai oleh seseorang). Pengertian kinerja (prestasi kerja) adalah hasil kerja

secara kua litas da nkua ntitas yang dicapai olehs eorang pegawaida lam

melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.

Reza, (2010), motivasi dan disiplin kerja mempunyai arah ko efisien yang

bertanda po sitif t erhadap kinerja karyawan. Pane, (2010). motivasi me mpunyai

pengaruh po sitif dan signifikan t erhadap pr estasi ke rja, d isiplin mempunyai

pengaruh yang positift erhadap prestasi ke rja. Susilaningsih, ( 2008) Disiplin,

Motivasi, Pengawasan berpengaruh signifikan terhadap Kinerja

Daripe njelasand iatas, d itarik sebuah kerangka” konsep m engenai

pengaruh motivasi, pe ngawasan dan disiplin kerja terhadap prestasi kerja dapat

dilihat pada gambar dibawah ini :

Motivasi
0,99

Pengawasan
(X2)

Disiplin Kerja
(X3)

Prestasi Kerja Karyawan

&)

Gambar 1. Kerangka Konseptual Pengaruh Motivas, Pengawasan dan
Disiplin Kerjaterhadap Prestas Kerja Karyawan
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C. Hipotesis
Berdasarkan identifikasi, pe rumusan masalah, ka jian pus taka, ke rangka
pemikiran da n pa radigma pe nelitiand ia tas, ma ka hipotesis yang da pat

diuraikan, sebagai berikut :

Terdapat pengaruh signifikan motivasi, pengawasan dan disiplin kerja terhadap
prestasi ke rja pegawai pada D inas Pendapatan, P engelola Keuangan da n

Kekayaan Daerah Kabupaten Tapanuli Tengah.

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



13/40893

BAB |11

METODE PENELITIAN

A. Desain Penélitian
Penelitian ini dilaksanakan pada Pegawai Dinas Pendapatan, Pengelola

Keuangan dan Kekayaan Daerah Kabupaten Tapanuli Tengah.

Jenis pe nelitian be rupa pe nelitian a sosiatif. Penelitian as osiatif
merupakan pe nelitian ya ng be rtujuan un tuk mengetahui hu bungan
antara dua v ariabelat au lebih (Sugiono, 2 005:11), “Hubungan da lam
penelitian ini bersifat kausal yaitu hubungan yang bersifat sebab-akibat
dimana salah satu variabel (independen)yhempengaruhi variabel yang lain
(dependen). Dengan pe nelitian ini“fhaka akan dapat dibuktikan bahwa teori
yang di sampaikan s ebagaida sdr da lam pe nelitian ini dapat di jadikan
referensi dalam m embandingkan fenomena yang di peroleh di lapangan

dengan kondisi mormhatif berdasarkan ilmu pengetahuan yang ada.

Jadid alam hal inip enelitian asosiatifk ausal kuantitatif yaitu
penelitian yang dilakukan untuk mengetahui hubungan antara satu varibel
dengan varibel lain yang disajikan dalam bentuk data yang diangkakan dan
bersifat sebab-akibat serta disusun secara sistematis dan akurat. Penelitian
ini bertujuan untuk mengetahuis eberapabe sar pengaruh motivasi,
pengawasan dan disiplin kerja terhadap peningkatan prestasi kerja pe gawai
Dinas P endapatan, P engelola Keuangan dan Kekayaan D aerah K abupaten

Tapanuli Tengah. .
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B. Populas dan Sampel
1. Popuas Penelitian
Populasi a dalah w ilayah g eneralisasi yangt erdiria tas:

obyek/subyek yang mempunyai ku antitas da n k erakteristik t ertentu yang
ditetapkan o leh pe nelitiu ntuk di pelajari danke mudiand itarik
kesimpulannya. ( Sugiyono, 200 5:72.). A dapun jumlah po pulasi d alam
penelitian ini ad alah s eluruh pe gawai yang ada pada Dinas P endapatan,
Pengelola Keuangan dan Kekayaan D aerah K abupaten-T apanuli T engah

berjumlah 86 orang.

Arikunto ( 2003:104) menyatakanb “awah A pabilas ubyeknya
kurang da ri 100 o rang, maka, “s¢luruh populasia kand ijadikan
sampel.Berdasarkan d efinsi yang dikemukakand i atas maka yang

dijadikan sampel dalam penelitian ini sebanyak 86 orang.
2. Sampel Pendlitian

Sampeldpenclitian merupakan bagian dari populasi yang dianggap
dapat mewakili po pulasi t ersebut. M enurut S ekaran (2006) a cuan u mum

urituk ‘menentukan ukuran sampel antara lain:

a. Ukuran sampel lebih dari 30 da n kurang dari 50 0 adalah tepat untuk
kebanyakan penelitian

b. Jika sampel dipecah dalam sub sampel ( pria/wanita, junior/senior dan
sebagainya) ukur an s ampel minimum 30 u ntuk t iap ka tegori a dalah

tepat
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c. Dalam pe nelitian multivariate (termasuk analisis r egresi be rganda),
ukuran sample sebaiknya 10 x lebih besar dari jumlah variabel dalam
penelitian

d. Untuk pe nelitian eksperimentals ederhanade nganc ontrol
eksperimen yang ketat, pe nelitian yang sukses a dalah mungkin

dengan ukuran sampel kecil antara 10 sampai dengan 20.

Dalam penelitian ini uji validitas dan reliabilitassdilakukan dengan
menyebarkan kue sioner yang disusun t erlebih d ahaluu fituk m endapatkan
data pengujian dengan jumlah kuesioner yang dis¢barsebanyak 30 kuesioner
pada instansi Dinas P endapatan, P engelola K €uangan da n Asset D aerah
Pemerintah Kota Sibolga, karena D inas P.€ndapatan, P engelolaan Keuangan
dan Asset D aerah Kota S ibolgarmemiliki ka rakteristik yang sama de ngan
Dinas P endapatan, P engelola Keuangan dan Kekayaan D aerah Kabupaten

Tapanuli Tengah.

C. Definis, @perasional Variabel
Adapun d efinisi o perasional variabel dalamp enelitianin i adalah
terbagi da lam 4 variabel pe nelitan yaitu M otivasi (X;), pe ngawasan (X3),

disiplin kerja (X3) dengan Prestasi Kerja (Y) :

1. Motivasi (X;) adalah suatu proses pe mberian motif ( penggerak bekerja)
kepada pegawai sedemikian rupa s ehingga m ereka m au bekerja sama
dengan i khlas d emit ercapainya t ujuan o rganisasi s ecara e fisiend an

efektif.
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2. Pengawasan (X;) adalah pr oses u ntuk m enjamin bahwa t ujuan-tujuan

organisasi da n manajemen t ercapai. I ni berkenanan de ngan c ara-cara

membuat kegiatan-kegiatan sesuai dengan rencana.

3. Disiplin Kerja (X3) adalah k esadaran dan k esediaan pegawai menaati

semua peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku.

4. Prestasi Kerja (Y) adalah adanya kemampuan dan minat pegawai dalam

menerimaan penjelasan, delegasitugas dan peran s erta tingkat m otivasi

seseorang untuk bekerja dengan lebih baik.

Untuk lebih jelasnya o perasional variabelpemelitian ini da pat di lihat

pada Tabel 3.1. berikut ini.

Tabel. 3.1Qperasonalisas Variabel

Variabel Definisi-varrabel Indikator Pengukuran
1. Kerja keras
. . 2. Orientasi masa depan
Suatu proses pemberian motif . o L
. 3. Tingkat cita-cita yang tinggi
(penggerak bekerja) kepada . .
A s 4. Orientasi tugas/sasaran
Motivasi pegawai Dinas Pendapatan dan . Skala
5. Usaha untuk maju
(X41) Pengelola Keuangan dan Interval
6. Ketekunan
kekayaan Daerah Kabupaten . o
. 7. Rekan kerja yang dipilih oleh
Tapanuli Tengah. .
para ahli
Pemanfaatan waktu
1. Akurat
2. Tepat-waktu
3. Obyektif
4. Terpusat pada titik
Proses untuk menjamin bahwa pengawasan strategik
tujuan-tujuan Dinas Pendapatan 5. Realistik secara ekonomis
Pengawasan dan Pengelola Keuangan dan 6. Reallgtlk secara Skala
(X5) kekayaan Daerah Kabupaten organisasional Interval
2 Tapanuli Tengah 7. Terkoordinasi dengan aliran
kerja
8. Fleksibel
9. Bersifat sebagai petunjuk

dan operasional

10. Diterima para anggota

organisasi
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Kesadaran dan kesediaan 1. Tujuan dap kqmampuan
pegawai dalam menaati semua 2. Teladap pimpinan
peraturan dan norma-norma 3. Balasljasa
DisiplinKerja  sosial yang berlaku di Dinas 4. Keadilan Skala
(X3) Pendapatan dan Pengelola 3. Waska}t Interval
Keuangan dan kekayaan Daerah 6. Sanksi hukuman
Kabupaten Tapanuli Tengah . 7. Ketegasan .
8. Hubungan kemanuasiaan.
1. Memiliki ti ngkat ta nggung
jawab pribadi yang tinggi.
K . . 2. Beranime ngambild an
emampuan dan minat pegawai . .
dalam menerima penjelasan, memllk.u 1. res.1k0. .
- - delegasi tugas dan peran serta 3. Memllh.kl.tujuan yang re alistik
Prestas Kerja tingkat motivasi seseorang 4. Memiliki rencana kerja yang Skala
Y) untuk bekerja dengan lebih menyeluruh Interval

5. Berjuang untuk
merealisasikan gujuan.

6. Mencari ke sempatan u ntuk
merealisasikan.réncana yang
telah diprogramKan.

baik.

D. Teknik Pengumpulan Data
Untuk memperoleh pe ngumptlan data o bservasi yang o tentik yang
mengarah kepada kebenaran, maka metode yang dipergunakan adalah : Field
Research (penelitian lapangar), yaitu meneliti secara langsung kegiatan yang

telah dan sedang dilakukarfdengan cara :

1. Interview (wawanedra), yaitu yang dilakukan dengan pejabat atau personil di
Dinas P€ndapatan, P engelola Keuangan dan Kekayaan D aerah Kabupaten
TapanuliT engah untuk memperoleh informasi yang diinginkan, Q uestioner

(daftar pertanyaan) digunakan untuk memperlancar proses wawancara.

2. Questioner (daftar pe rtanyaan), s uatu teknik pe ngumpulan, da ta di mana
penulis t erlebih da hulu membuat s uvatu da ftar pe rtanyaan be rhubungan

dengan objek penelitian.

3. Studido kumentasi, yaitu suatu carape ngumpulanda tada ri Dinas

Pendapatan, Pengelola Keuangan dan Kekayaan Daerah Kabupaten Tapanuli
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Tengah perusahaan berupa sejarah singkat pe rusahaan, s truktur o rganisasi

dan pembagian tugas dan data lain yang diperlukan dalam penelitian ini.

E. Teknik AnalissData

Untuk mengetahui apa kaht erdapat pe ngaruh antaram otivasi,
pengawasan dan disiplin kerja s cara parsial terhadap prestasi kerja pe gawai
pada Dinas P endapatan, P engelola Keuangan dan Kekayaan D aerah
Kabupaten T apanuli T engah seperti yang telah ditetapkan.dalam perumusan
masalah, maka penulis melakukan pengolahan data defigan-Uji Regresi Linier
Berganda, yaitu untuk mengetahui s eberapa béegar V.ariabel-variabel be bas
yang diuji da pat mempengaruhi pe rgeseran, nilai pa da variabel t erikat.
Disamping itu, akan dapat diketahui pulawseberapa besar nilai variabel terikat
apabila tidak terjadi pergeserafnilaipada variabel- variabel bebas. Adapun

rumus yang digunakan adalah:

Y =a+bX1l+hX2+bX3+e

Dimana; Y = Variabel terikat (Prestasi Kerja)
X1 = Variabel bebas (Motivasi)

X2

Variabel bebas (Pengawasan)

X3 = Variabel bebas (Disiplin Kerja)

a = Nilai konstanta
b = Koefisien arah regresi
e = Error
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Kemudian untuk menganalisis dan menginterpretasikannya de ngan
menggunakan pr ogram ko mputer yang d ibuat kh usus un tuk membantu
pengolahan data s tatistik, yaitu program S PSS atau Statistical Product and

Service Solution.

F. Pengujian Validitas dan Reliabilitas
1. Pengujian validitas Data

Uji v aliditas data dimaksudkan untuk menilai s\ejadgh ma na s uatu
alat ukur diyakini dapat dipakai sebagai alat untuk mengukur item item
pertanyaan/pernyataan kuesioner dalam pefielitiain” Teknik yang digunakan
untuk mengukur validitas pe rnyataan/pertanyaan kue sioner a dalah
Korelasi Product Moment dari Karl Pearsons (validitas isi/content validity)
dengan cara mengkorelasikaf masing masing item pernyataan/pertanyaan
kuesioner dan totaln{asselanjutnya membandingkan r Tabel dan r hitung

Penentan ™\ validt idaknya pe rtanyaan/pernyataan kue sioner
ditentukan telalui besarnya koefisien korelasi yaitu :

a. Jikar” hi tung po sitifda nr hi tung> r t abel, m akas kor b utir
pertanyaan/pernyataan kuesioner valid

b. Jikar hitung negative da nr hitung < r t abel maka s kor b utir
pertanyaan/pernyataan kue sioner t idak valid ( G hozali; 2005) a tau
(sekaran 200) yaitu
1. Jika a r < a 5 % maka skor butir pertanyaan/pernyataan kuesioner

valid
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2. Jika ar > a 5 % maka skor butir pertanyaan/pernyataan kuesioner

tidak valid

Hasil Pengujian validitas terhadap kuesioner untuk masing-masing

variabel yaitu motivasi, pengawasan, disiplin kerja dan prestasi kerja yang

digunakan dalam penelitian ini dapat dilihat pada tabel berikut.

Tabel 3.2. Uji Validitas Variabel M otivas

Corrected
No Variabel Indicator N f tab_el Izada itemtotal | Keterangan

o= 3% correlation

1. Motivasi (X1) Mot 1 30 0,361 .889 valid

Mot 2 30 0,361 wid9 valid

Mot 3 30 0,361 1954 valid

Mot 4 30 0,361 917 valid

Mot 5 30 0,361 .708 valid

Mot 6 30 0,361 .883 valid

Mot 7 30 0,361 .866 valid

Mot 8 30 0,361 465 valid

Sumber : Data Hasil Penelitian 2012

Berdasarkan Tabel 3.2 dapat dilihat bahwa dari indikator motivasi, 8 butir

pernyataan dinyatakan valigd kafena nilai corrected item total correlation > 0,361

dan selanjutnya akan digunakan dalam pengujian berikutnya.

Tabel 3.3 Uji Validitas Variabel Pengawasan

: . r tabel pada Corrected
No Variabel Indicator N o= 51?, y itemtotal | Keterangan

° correlation

L. Pengawasan Peng 1 30 0,361 .837 valid

(X2) Peng 2 30 0,361 .685 valid

Peng 3 30 0,361 .886 valid

Peng 4 30 0,361 716 valid

Peng 5 30 0,361 .651 valid

Peng 6 30 0,361 .845 valid

Peng 7 30 0,361 812 valid

Peng 8 30 0,361 814 valid

Peng 9 30 0,361 .819 valid

Peng 10 30 0,361 756 valid

Sumber : Data Hasil Penelitian 2012
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Berdasarkan T abel 3.3 dapat dilihat bahwa dari 10 butir pernyataan dari
indikator pengawasan, 10 butir pernyataan dinyatakan valid karena nilai corrected

item total correlation > 0,361 dan selanjutnya akan digunakan dalam pengujian

berikutnya.
Tabel 3.4 Uji Validitas Variabel Disiplin Kerja
Corrected
No Variabel Indicator N f tabfl Izada itemtotal | Keterangan
o= 5% correlation
1. | Disiplin Kerja Dis 1 30 0,361 .833 valid
(X3) Dis 2 30 0,361 .642 valid
Dis 3 30 0,361 832 valid
Dis 4 30 0,361 593 valid
Dis 5 30 0,361 .583 valid
Dis 6 30 0,361 779 valid
Dis 7 30 0,361 .679 valid
Dis 8 30 0,361 177 valid

Sumber : Data Hasil Penelitian 2012

Berdasarkan T abel 3. 4 da pat d.ilithat bahwa pernyataand ari indikator
disiplin kerja, 8 butir pernyataan dinyatakan valid karena nilai corrected item total

correlation > 0,361 dangselanjutnya akan digunakan dalam pengujian berikutnya.

Jabel 3.5 Uji Validitas Variabel Prestas Kerja

\ . r tabel pada | Corrected item
No Variabel Indicator N o 51?, 0, total correlation Keterangan

1. | Prestasi’Kerja Pres 1 30 0,361 .685 Valid
Y) Pres 2 30 0,361 .867 Valid

Pres 3 30 0,361 .646 Valid

Pres 4 30 0,361 774 Valid

Pres 5 30 0,361 792 Valid

Pres 6 30 0,361 .850 Valid

Sumber : Data Hasil Penelitian 2012

Berdasarkan T abel 3. 5 dapat di lihat bahwa dari 6 butir pe rnyataan dari

indikator prestasi kerja, 6 butir pernyataan dinyatakan valid karena nilai corrected
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item total correlation > 0,361 dan selanjutnya akan digunakan dalam pengujian

berikutnya.

2. Pengujian Reliabilitas Data
Tingkat k onsistensi suatu a lat ukur da lam mengukur ge jala yang s ama
dinamakan r eliabilitas. J ika suatu a lat ukur d ipakai dua kali atau lebih untuk
mengukur gejala yang sama dan hasil pengukuran relative konstan, maka alat ukur
tersebut r eliabel. R eliabilitas merupakan salah satu ciriat au karakter u tama
instrument pengukur yang baik. Ide pokok dari konsep reliabilitas ada lah s ejauh
mana hasil s uatu pengukuran da pat d ipercaya, ydituss€jauh mana s kor h asil

pengukuran terbebas dari kekeliruan.

Uji r eliabilitas d ilakukan u ntuk_mengukur t ingkat k onsistensi s uatu a lat
ukur yang digunakan pada waktu(yang berbeda-beda. Pengujian dilakukan dengan
menggunakan m etode Alpha~dari“Cronbach. I nstrumen d inyatakan reliabel jika
hasil p erhitungan ménunjukkan bahwa ko efisien a Ipha lebih besar a tau s ama
dengan alpha standar 0705 atau a > 0.05. Pengukuran dilakukan dengan bantuan

program komputer SPSS .

Hasil Pengujian validitas terhadap masing-masing variabel yaitu motivasi,
pengawasan, disiplin kerja dan prestasi kerja yang digunakan dalam penelitian ini

dapat dilihat pada tabel berikut.
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Tabel 3.6
Uji Reliabilitas Variabel

Cronbach’s N

Variabel Alpha Of Items Keterangan
1. Variabel Motivasi ,946 8 Reliabel
2. Variabel Pengawasan ,948 10 Reliabel
3. Variabel Disiplin Kerja 912 8 Reliabel
4. Variabel Prestasi Kerja 917 6 Reliabel

Sumber : Data Hasil Penelitian 2012

Berdasarkan T abel 3. 6 nilair eliabilitas u ntuk, variabel Motivasi nilai
cronbach alpha sebesar yang nilainya diperoleh&ebesar0,946, sementara itu bila
dibandingkan nilair -tabel s ebesar 0, 364 sehirigga da pat di simpulkan bahwa
pernyataan-pernyataan p ada kue sionet.vasiabel motivasi (X;) reliabel dan dapat
digunakan untuk analisis selanjitnya. S edangkan nilai reliabilitas untuk variabel
pengawasan diperoleh sehesar 0,948, sementara itu bila dibandingkan nilai r-tabel
sebesar 0, 361 sehinggd dd-pat di simpulkan bahwa pe rnyataan-pernyataan pa da
kuesioner variabel pengawasan (X») reliabel dan dapat digunakan untuk analisis
selanjutnya. D émikian pula dengan variabel disiplin kerja (X3), nilai r eliabilitas
untuk v ariabel disiplin kerja  diperoleh s ebesar 0, 912, s ementara itu bila
dibandingkan nilair -tabel s ebesar 0, 361 sehingga da pat di simpulkan bahwa
pernyataan-pernyataan pa da ku esioner variabel disiplin kerja r eliabel d an da pat
digunakan untuk analisis selanjutnya. Begitu pula halnya de ngan pr estasi ke rja,
nilai reliabilitas untuk variabel prestasi kerja diperoleh sebesar 0,917, sementara

itu bi la d ibandingkan nilair -tabel s ebesar 0, 361 sehingga da pat d isimpulkan
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bahwa pernyataan-pernyataan pada kuesioner variabel prestasi kerja juga reliabel

dan dapat digunakan untuk analisis selanjutnya.

G. Pengujian Asums Klask
Semua uji statistik d ilakukan dengan m enggunakan SPSS. D imana
pada defenisi operasional variabel jenis skala termasuk skala interval maka
statistik yang d igunakan a dalah statistik pa rametrik makas ebelum
melakukan pengujian hi potesis h arus dilihat pe rsyaratany angh arus

dipenuhi oleh sampel, sampel harus berdistribusi nortaat:

1.  Uji Normalitas

Uji normalitas data dilakukan untuk melihat apakah data yang
dipakai dalam pe nelitian»init erdistribusi secara n ormal atau tidak.
Model regresi yang'baik’adalah yang memiliki distribusi data normal

atau mendeKati‘normal.

Untuk mendeteksi normalitas da pat d ilakukan de nganu ji
statistik. T est s tatistik yang digunakana ntarala in analisis gr afik
histogram, normal probability plots dan Kolmogorov-Smirnov test

(Ghozali, 2001 ; 92) Pedoman pengambilan keputusan:

1. Nilai Sig atau signifikansi atau nilai probabilitas < 0,05. Distribusi

adalah tidak normal.

2. Nilai Sig atau signifikansi atau nilai probabilitas > 0,05. Distribusi

adalah normal.
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Jadiu ji normalitas bertujuan u ntuk menguji a pakah s ampel
berdistribusi normal. K arena data hasil pengamatan dalam skala rasio

maka uji statistik yang digunakan adalah statistik parametrik.

2. Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk mengetahui apakah
dalam model regresi yang dipakai dalam penelitian terjadi ketidak
samaan varian dariresidual satu pengamatan ke p enhgamatan yang
lain. Model regresi yang baik adalah yang. liemoskedastisitas atau

tidak terjadi heteroskedastisitas (Ghezaly, 2005:110).

Untuk m endeteksia danya h eterokedastisitas d ilakukan
dengan menggunakafru ji”Glejser. D asar pe ngambilan ke putusan
uji heteroskedastisitas melaluiu ji G lejser d ilakukan sebagai

berikut:

(a)~Apabila ko efisien pa rameter b etada ripe rsamaanr egresi
signifikan s tatistik, y ang berarti data empiris y ang diestimasi

terdapat heteroskedastisitas.

(b) Apabila probabilitas nilai test tidak signifikan s tatistik, maka
berartid atae mpiris yang diestimasit idak terdapat

heteroskedastisitas.
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3. Uji Multikolinearitas

Menurut G hozali ( 2001:102) u ji ini bertujuan menguji
apakah pa da modelr egresid itemukan adanya ko relasi antar
variabel 1 ndependen. Pada m odel regresiy ang b aik s eharusnya

antar variabel independen tidak terjadi kolerasi

Jadi ujim ultikolinearitas b ertujuan untuk mengetahui
apakah da lam model r egresi d itemukan a danya ko relasi antar
variabel bebas atau tidak. Model yang baik sehargSnya tidak terjadi
korelasi d iantara v ariabel bebas.J ika variabel bebass aling
berkorelasi, maka va riabel-variabel i1t idak ortogonal ( nilai

korelasi tidak sama dengan n0l).

Untuk mendetekSiada at au tidaknya multikolinearitas d i

dalam model regresi dilakukan dengan cara :
(a) MenganaliSis Matrik Korelasi Antar Variabel Independen.

Matrik korelasi antar variabel independen menunjukkan adanya
korelasia ntar v ariabel independen, jikaa ntarv ariabel
independen ada korelasi yang cukup tinggi (umumnya di atas
0,90), makah ali nim erupakani ndikasi adanya

multikolinearitas.

(a) Menganalisis N ilai Tolerance dan Variance Inflasion Factor

(VIF).

Nilai Tolerance dan Variance Inflasion Factor (VIF)

menunjukkan setiap v ariabeli ndependen manakahya ng
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dijelaskan oleh variabel independen lainnya. Nilai VIF dihitung

dengan rumus :

B 1
tolerance

Nilai Tolerance yang rendahs ama de nganni lai V IF yang
tinggi, nilai c utoff yang u mum d ipakai u ntuk m enunjukkan
adanya multikolinearitas ada lah nilai T qleratiee < 0, 10 a tau

sama dengan nilai VIF > 10.

H. Pengujian Hipotesis
Signifikansi hasil ujithipetesis dilakukan dengan pendekatan uji
F dan uji t (Ghozali, 2003):
1. UjiF
Uji F ini@hilakukan de ngan maksud menguji apakah secara s imultan
varidbehbe bas b erpengaruh  terhadap va riabel t idak b ebas, dengan
tingkat keyakinan 95 % (a=0,05).

Urutan uji F
a. Merumuskan hipotesis null dan hipotesis alternatif.

Hoi B1=B2=B3= ................ =Bg=0

H,: Paling sedikit ada satu ;= 0 1=1,2,3,....... 8
b. Menghitung F-hitung dengan menggunakan rumus yaitu :

Adjusted R” / k
—R?*)/n—k—1

T
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dimana : R”= koefesien determinasi n = jumlah sampel
k = jumlah variabel bebas
Dengan kr iteria t ersebut, d iperoleh nilai Fpiun, yang
dibandingkan de ngan Funy dengant ingkatr esiko ( level of
significant) dalam hal ini 0,05 dan degree of freedom = n-k-1.
a. Kriteria Pengujian :
dimana : Fhiung > Fuave = Hj diterima

Fhitung < Fiabel = "W ditolak

Hipotesis d iterima apabila ‘wiotivasi, pe ngawasan da n
disiplin kerja berpengaruh tethadap prestasi kerja apabila Fyiwung >
Fube sedangkan, a pabla™Fhituine < Fube maka hipotesis y ang
menyatakan ba kwa m otivasi, pe ngawasanda nd isiplin kerja
berpengaruh t€rhadap prestasi kerja ditolak.

2. Uji-t

Uji-t statistik ini adalah untuk menguji pengaruh secara parsial antara
variabel bebas t erhadap variabel t idak bebas de ngan a sumsi bahwa
variabel lain dianggap konstan, dengan tingkat keyakinan 95 % (a =
0,05).
Urutan Uji t :

Merumuskan hipotesis null dan hipotesis alternatif.

Ho: Bi=0 1=123,.......8

Hy: Bi#0 1=123,....... 8

Menghitung t-hitung dengan menggunakan rumus :
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b,
Lhie =
sb,
dimana :
b; =koefesien regresi masing-masing variabel

Sb; = standar error masing-masing variabel
Daripe rhitungant ersebuta kand iperolehni lait piung yang
kemudian dibandingkan dengan t,e pada tingkat keyakinan 95%.
Kriteria pengujian :
t hitung > t bl = Ha diterima

t hitung <t tabel = H1 ditolak

3. Uji Determinan (R?)
Uji D eterminan at au Gog¢dness,o f Fitada lah wujist atistik yang
digunakan u ntuk mengukar s’eberapa jauh ke mampuan model da lam
menerangkan variasi yariabel independen terhadap variabel independen.
Menurut Sdfumorang & Lufti (2012) uji determinasi (R?) pada intinya
mengtkuiproporsi atau persentase sumbangan variabel variabel bebas
dalam pe nelitian ini Kompetensi ( X1), K omitmen ( X2), P erubahan
Organisasi ( X3) terhadap variasi naik turunnya variabel t erikat dalam
penelitian ini Kinerja (Y) s ecara bersama s ama, dimana 0 < R’< |
besaran R > menunjukkan be saran pe ngaruh variabel bebas t erhadap
variabel t erikat s edangkans elisihnya merupakan pe ngaruh yang

disebabkan oleh variabel variabel lain diluar variabel penelitian ini yang

tidak diteliti.
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(662 artinya jika ditingkatkan variabel kompetensi sebesar 1 satuan

maka kinerja akan meningkat sebesar 0,298

3. Uji determinasi (R%)

Dari model output SPSS diperoleh data sebagai berikut :

Tabel 4.13

Uji Determinasi

Model Summary(b)

Adjusted R | Std\Errorof
Model R R Square Square the\Estimate
1 ,877(a) 770 761 1,14369

a Predictors: (Constant), DISIPLIN, PENG ANWASAN,/MOTIVASI
b Dependent Variable: PRESTASI

Sumber : output SPSS, (2012)

Dari tabel diatas diperoleh rilai R = 0.877 berarti hubungan antara
motivasi, pengawasan.damdisiplin kerja sebesar 87,70 % artinya hubungan
nya sangat erat. ,Adiusted R square sebesar 0,761 berarti variabel motivasi,
pengawasan,_dan disiplin kerja mempengaruhi kinerja sebesar 76,10 % dan
sisanyasebesar 23,90% dipengaruhi oleh variabel variabel lain yang tidak

diteliti’ dalam penelitian ini.

36
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BABV

KESIMPULAN DAN SARAN

A. Kesimpulan

Berdasarkan ur aian darih asil penelitian da n analisa yang dilakukan
terhadap institusi k hususnya pa da pegawai masalah pe ngaruh motivasi,
pengawasan dan disiplin kerja terhadap prestasi, pada bab terdahulu pada pegawai
Dinas Pendapatan, P engelola Keuangan da n Kekayaan D aerah Kabupaten

Tapanuli Tengah, maka dapat disimpulkan bahwa.

“Motivasi, pe ngawasand and isiplin ke rja berp€ngartlis ecara po sitifda n
signifikant erhadap prestasike rja Pegawai Df inas Pendapatan, P engelola

Keuangan dan Kekayaan Daerah Kabupaten Fapanuli Tengah”.

B. Saran

Adapun aranyang\dapat disampaikan dari hasil penelitian yang diperoleh

adalah antara lain Sebagai berikut:

Dalam) mieningkatkan motivasi kerja masih perlu adanya hubungan yang
baik antara p impinan de ngan pegawai, s erta p impinan pe rlu lebih mendorong
semangat pegawai dalam bekerja. P ara p impinan harus | ebih sering t urunk e
bawah menjalin komunikasi de ngan para bawahan serta membimbing segaligus
melakukan supervisi agar bekerja dengan baik, sehingga dengan demikian akan
membuat pegawai lebih termotivasi dalam bekerjal ebih baik karena m erasa

mendapat dukungan dari pimpinan dalam menjalankan tugasnya. Selain itu sanksi
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terhadap pelanggaran aturan-aturan da lam bekerja pe rlu dimodifikasi u lang

sehingga dapat menimbulkan dampak jera terhadap pegawai yang tidak disiplin.

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



13/40893

DAFTAR PUSTAKA

Arikunto Suharsimi. (2003). Manajemen Penelitian. Jakarta: Rineka Cipta.

Adeogun, Joann, (2008), Will Monetary Motivation Lead to An Increase in Job
Performance and Job S atisfaction? A S tudy at M ulticultural for P rofit
Institutions of Higher Learning, School of Business and Enterpreneurship,
Nova S outheastern U niversity. n/ad iambilda ri www. Proguest.
umi.Com/login (24 Nopember 2012,14.00)

Aris E ddy S arwono. 2001, A nalisis P engaruh T indakan S upervisi T erhadap
Kepuasan Auditor P emula : S tudi E mpiris P ada A uditor E ksternal d an
Auditor I nternal D i1 ndonesia, T esis P rogram Pascasarjana U niversitas
Diponegoro, Semarang.

Gibson, J ames L ., [ nvancevich, J ohn M ., da n Donnelly, atves H . J r., 2001 .
Organisas, alih bahasa Ir. Nunuk Ardiani, MM “akarta: Bina Aksara.

Ghozali, Im am. 2005. Aplikasi Analisis Multiwariaté”dengan Program SPSS.
Semarang: BP Universitas Diponegorqs/ Semardng.

Hasibuan, M alayu. (2004). Manajemen SumberDaya Manusia. PT Bumi A ksara.
Jakarta

Harlie, M. (2010), Pengaruh D.Siplin Kerja, M otivasi dan P engembangan K arir
Terhadap Kinerja P-egawai'N egeri S ipil P ada Pemerintah Kabupaten
Tabalong Kalimantari Selatan. Jurnal Manajemen dan Akuntansi Volume
11 Nomor 2

Hansen, D aniel. G 3 ('%997), The I mpact o fI ncentive P lans o n P roductivity,
Worker,Quality and The Extent of Supervision, Department of Economics,
Michigan:State University. n/a diambil dari www. Proquest.umi.com/login
(24 Nepember 2012,14.00)

Mangkunegara, A .A. A nwar P rabu (2000). Manajemen Sumber Daya Manusia
Perusahaan, Bandung: Rosda Karya.

Mocekijat, 2004. Dasar-dasar Manajemen, C etakan Kesepuluh, J akarta, G halia
Indonesia

Malthis, R.L dan Jackson. 2001. Manajemen Sumber Daya Manusia. Salemba
Empat. Jakarta.

Nawawi, H adawi, (2000), Manajemen Sumber Daya Manusia, C etakan Ketiga,
Yogyakarta : Penerbit Gadjah Mada University Press

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



13/40893

Nitisemito, S A lex., (2004). Dasar-dasar Manajemen, C etakan Kesepuluh,
Jakarta, Ghalia Indonesia.

Pane Asrul F ahmi ( 2010). P engaruh M otivasi, P engawasan dan D isiplin Kerja
Terhadap Prestasi Kerja P ada D inas T ata R uang dan P emukiman.
Program P ascasarjana Magister M anajemen Sekolah T inggil lmu
Ekonomi Bisnis Indonesia, Jakarta.

Ranupandojo H eidrachman D an S uad H usnan, (2002), Manajemen Personalia,
Edisi Keempat, Yogyakarta, Penerbit BPFE- UGM..

Reza, R egina, Aditya, ( 2010), P engaruh G aya K epemimpinan, Motivasid an
Disiplin Kerja T erhadap Kinerja Karyawan P T S inar S antosa P erkasa
Banjarnegara, Fakultas Ekonomi Universitas Diponegoro

Rivai, V eithzal. 2004. Manajemen Sumber Daya Manusia UntuK Perusahaan. PT
RAJAGRAFINDO PERSADA. Jakarta

Rivai, Veithzal dan Basri. (2005). Performance Appraisaiy Sstem Yang Tepat Untuk
Menilai Kinerja Karyawan Dan Meningkatkan Daya Saing Perusahaan. PT
RAJAGRAFINDO PERSADA. Jakartas

Robbins, S tephen. P . da nM ary C oulter.200 5. Manajemen. PT I NDEKS
Kelompok Gramedia. Jakartaf

Robbins, Stephen. P. (2006). Perilaku organisasi. Edisi Bahasa Indonesia.
PT Indeks Kelompok'GRAMEDIA. Jakarta.

Robbins, Stephen. P,(2007)."; Perilaku Organisas, B uku I, J akarta, Salemba
Empat.

Turnbull, Jing-(1999), Information and Management Discipline — Their Impact on
the Effective Use of Decision Support Systems as Evidenced by Improved
Orgarnizational Performance, College o f Health Professions, University of
South C arolina.n /ad iambilda riw ww.Proquest.umi.com/login (24
Nopember 2012,14.00)

Sekaran, Uma. (2006) Metode Penelitian Bisnis. Jakarta; Salemba Empat

Situmorang Dan Lutfti (2012), Analisis Data Untuk Riset Manajemen Dan Bisnis,
Edisi 2, USU Press.

Sugiyono, ( 2005). Metode Penelitian Bisnis, C etakan K edua, Bandung : C V.
Alfabeta Bandung

Springer, Gary Jon, (2010), JobMotivation, Satisfaction and Performance Among
Bank Employees: A C orrelational S tudy, S choolo fP sychology,

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



13/40893

Northcentral U niversity. n/a d iambil da ri w ww.Proquest.umi.com/login
(24 Nopember 2012,14.00)

Susilaningsih N ur ( 2008), P engaruh K epemimpinan, D isiplin, M otivasi,
Pengawasan, da n L ingkungan Kerja T erhadap Kinerja P egawai ( Studi
Pada B adan P erencanaan P embangunan D aerah Kabupaten Wonogiri).
STIE AUB Surakarta.

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



LAMPIRAN 1. KUESIONER PENELITIAN 13/40893
|. KUESIONER PENELITIAN

. PETUNJUK PENGISIAN KUESIONER :

A. Permohonan Pengisian Kuesioner
Bapak/Ibu yang kami hormati, mohon kiranya kesediaannya untuk mengisi kuesioner
ini sesuai dengan keadaan dan fakta yang sebenarnya. Kuesioner ini disebarkan dalam
rangka penelitian.
Judul: Pengaruh Motivasi, Pengawasan, Disiplin Kerja, Terhadap Prestasi Kerja
Pegawai pada Dinas Pendapatan, Pengelola Keuangan Daerah Kabupaten Tapanuli
Tengah.

B. Petunjuk Pengisian :
1. Isilah kuesioner ini sesuai dengan fakta dan keadadh sebenarnya;
2. Pilihlah salah satu jawaban yang tersediadéngan’membubuhkan tandaV pada

jawaban yang sesuai menurut anda;

w

Berikanlah komentar terhadap pilitiaintanda tersebut;

e

Kuesioner ini semata-mata hanya untuk keperluan Penelitian;.

o

Kuesioner ini tidak dipublikasikan dan dijamin kerahasiaannya.

C. Terdapat 5 (lima) alternative pilinan :

- Jawaban Sangat.Setdju(SS) =5
- Jawaban Setuju () =4
- Jawaban Netral (N) =3
- Jawaban Tidak Setuju (TS) =2
- Jawaban Sangat Tidak Setuju (STS) =1
II. DATA RESPONDEN
1. Nomor Kuesioner ©eiiiiiieiiiieneeneens ... (Diisi oleh Peneliti)
. Tempat/Tgl. Lahir
. Jenis Kelamin : L/ P (coret yang tidak perlu)

2
3
4. Usia PO PR OPPUPROT
5. Pendidikan Terakhir
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I11. Variabel Motivasi (X1)

1. Saya bekerja keras untuk memenuhi kebutuhan hidup

Sangat Tidak Setuju ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ E Sangat Setuju
5

2. Saya bekerja demi Orientasi masa depan

Sangat Tidak Setuju ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ E Sangat Setuju
5

3. Saya memiliki Tingkat cita-cita yang tinggi dalam bekerja

Sangat Tidak Setuju ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ E Sangat Setuju
5

4. Saya bekerja sesuai dengan Orientasi tugas

Sangat Tidak Setuju ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ E Sangat Setuju
5

5. Saya berusaha untuk maju dalam karir pekerjaan

Sangat Tidak Setuju ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ E Sangat Setuju
5

6. Saya tekun dalam bekerja

Sangat Tidak Setuju ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ E Sangat Setuju
1 2 3 4 5

7. Saya dapat bekerjasama dengan rekan kerja dalam melakukan pekerjaan

Sangat Tidak Setuju ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ E Sangat Stuju
1 2 3 4 5
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Sangat Tidak Setuju ‘

8. Saya menyelesaikan pekerjaan dengan tepat waktu

‘ |:| Sangat Setuju
5

1 2 3 4

Berilah komentar anda terhadap jawaban diatas!

V. Variabel Pengawasan (X3)

1. Hasil pekerjaan yang saya lakukan selalu akurat

Sangat Tidak Setuju [ | ¢k~ [ ] [ ] [ ] Sangat Setuju
1 2 3 4 5

Sangat Tidak Seftju |

1

2

2. Saya mampu melaksanakan pekerjaan dengan tepat waktu

3

4

Sangat Setuju

Sangat Tidak Setuju |

3. Saya selalu menilai situasi dan kondisi kerja dengan objektif

sangat setuju

1 2 3 4 5
4, Saya bekerja dengan serius karena ada yang mengawasi
Sangat Tidak Setuju [ | [ ] [ ] [ ] [ ] sangatSetuju
1 2 3 4 5
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Pengawasan yang dilakukan pimpinan realistis secara secara
5. ekonomis

Sangat Tidak Setuju [ | [ | T ]
1 2 3 4 5

LIT

Sangat Setuju

Supervisi yang dilakukan oleh pimpinan sesuai dengan kebutuhan SKPD
6. dengan berdasarkan situasi dan kondisi yang ada

Sangat Tidak Setuju | | | | | | | | ]
1 2 3 4 5

Sangat Setuju

7. Saya selalu bekerja dengan berkoordinasi kepada atasan

Sangat Tidak Setuju [ | [ | T ]
1 2 3 4 5

Sangat Setuju

8. Saya mampu bersikap fleksibel dalam bekerja

Sangat Tidak Setuju [ | [ | NG
1 2 3 4 5

Sangat Setuju

9. Saya bekerja dengan petunjuk yang.diberikan atasan

Sangat Tidak Setuju | \ \ \ | | | | ]
1 2 3 4 5

Sangat Setuju

10. Seluruh pegawai dapét shenerima saya dalam bekerja

Sangat Tidak Setjus{” | [ ] 1 ]
1 2 3 4 5

Sangat Setuju

Berilah komentar anda terhadap jawaban diatas!
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V. Variabel Disiplin Kerja (Xs) 13/40893

1. Saya datang tepat waktu dalam bekerja

Sangat Tidak Setuju | ] [ ] [ ] [ ] [ ] Sangat Setuju
1 2 3 4 5

2. Saya berperan dalam memberikan kontribusi dalam setiap kegiatan

Sangat Tidak Setuju [ | [ ] [ ] [ ] [ ] sangat Setuju
1 2 3 4 5

3. Jika atasan saya diperlakukan tidak adil, saya akan membelanya

Sangat Tidak Setviu [ | [ ] [ ] [ ] ¢l ] SangatSetuju
1 2 3 4 5

4. Saya bekerja sesuai dengan tupoksi kerja

sangattidaksetuju [ | [ ] [L<F .1 ] [ ] sangat Setuju
1 2 3 4 5}

5. Saya selalu mentaati peraturan yang bertaku dalam perusahaan

Sangat Tidak Setuju | ] ¢k~ [ ] [ ] [ ] Sangat Setuju
1 2 3 4 5

6. Saya siap mendapat.sanksi hukuman jika melakukan kesalahan

Sangat Tidak Sétiju 1 ] [ ] [ ] [ 1 [ ] SangatSetuju
1 2 3 4 5

7. Saya selalu tegas dalam melakukan pekerjaan

Sangat Tidak Setwu [ | [ ] [ ] [ ] [ ] sangatSetuju
1 2 3 4 5

8. Saya sering membantu pekerjaan atasan dan rekan kerja

Sangat Tidak Setwiu [ | [ ] [ ] [ ] [ ] sangatSetuju
1 2 3 4 5
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Berilah komentar anda terhadap jawaban diatas!
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V1. Variabel Prestas Kerja (Y)

Sangat Tidak Setuju | | [ ]
1 2

1. Saya Memiliki tingkat tanggung jawab pribadi yang tinggi

3

4

[ ] Sangat Setuju
S)

Sangat Tidak Setuju | | | |

2. Saya berani mengambil dan memikul resiko dalam pekerjaan

[ ] Sangat Setuju
5

1 2 3 4

3. Saya bekerja sesuai dengani tojuan organisasi

Sangat Tidak Setuju~y ] [ ] [ ] [ ] [ ] sangatSetuju
1 2 3 4 5

4. Saya memiliki rencana kerja yang menyeluruh

Sangat Tidak Setuju [ | [ ] [ ] [ ] [ ] sangat Setuju
1 2 3 4 5

5. Saya berjuang untuk merealisasikan tujuan

Sangat TidakSetuju | ] [ ] [ ] [ ] [ ] SsangatSetuju
1 2 3 4 5
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Sangat Tidak Setuju |

1

2

3

4

6. Saya senantiasa mampu merealisasikan rencana yang telah diprogramkan

[ ] Sangat Setuju
S)

Berilah komentar andaterhadap jawaban diatas!
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101

Tabulasi Data Variabel Motivasi (X;)

Jumlah

27
31

39
32
31

32

33

39
30
25
32
37

32

39
36
34
32

34
38

34
38
35

34
40
34

38
34
36
38
34
32
37

32
39
35
34
32
22
38

34
38
37
40

34
38

34
38

Mot-8

Mot-7

Mot-6

Mot-5

Mot-4

Mot-3

Mot-2

Mot-1

NO

10
11

12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22

23
24
25
26

27
28
29
30
31
32

33

34
35
36
37
38
39
40
41

42

43

44

45

46

47
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38
34
35
34
38

34
38

34
34
38
34
38
38

34
32

37
32
40

34
38
34
38
38
34
35
34
38
34
38
38
34
35

34
38
34
38
38
34
32

48

49

50
51

52
53
54
55

56
57
58
59
60
61

62

63
64
65

66
67

68
69
70
71

72
73
74

75
76
77
78
79

80
81

82

83

84
85

86
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Tabulasi Data Variabel Pengawasan (X,)

Jumlah

33
39
35
32
38
39
41

45

42

35
35
37
42

40

46

42

36
40

47

41

48

35
42

37
42

45

42

46

48

42

40

40
36
42

39
49

40

35
48

42

43

48

38
45

43

45

45

Peng-3 | Peng-4 | Peng-5 | Peng-6 | Peng-7 | Peng-8 | Peng-9 | Peng-10

Peng-2

Peng-1

NO

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

22

23

24
25

26
27
28
29
30
31

32

33

34
35
36
37
38
39
40

41

42

43

44
45

46

47
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40

40

47

43

48

45

45

49

38
40

42

45

39
38
42

40

43

45

42

47

42

38
36
40

42

43

29
44

40

47

42

40
45

43

35
35
42

38
43

48

49

50
51

52

53

54
55

56
57
58
59
60
61

62

63

64
65

66

67

68
69
70
71

72

73

74
75
76
77
78
79
80
81

82

83

84
85

86
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Tabulasi Data Variabel Disiplin Kerja (X3)

Jumlah

26
31

38
32
30
30
32
39
32

18
32
33

32

40

39
39
32

23
38
32

39
40

33
40
33

38
33
36
39
33
35
37

32
40

37
39
32
28
39

33
36
38
37
36
39
36
35

Disiplin-1 | Disiplin-2 | Disiplin-3 | Disiplin-4 | Disiplin-5 | Disiplin-6 | Disiplin-7 | Disiplin-8

NO

10
11

12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22

23
24
25
26

27
28
29
30
31
32

33

34
35
36
37
38
39
40
41

42

43

44

45

46

47
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31

35
37
36
39
36
35
39
33
38
36
35
38

33

34
34
35
40

33
38

33

37
39
33
37
34

36
35
35
34
33
40
36
36
35

33
38
33
35

48

49

50
51

52
53
54
55

56
57
58
59
60
61

62

63
64
65

66
67

68
69
70
71

72
73
74

75
76
77
78
79

80
81

82

83

84
85

86
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Tabulasi Data Variabel Prestasi Kerja (Y)

Jumlah

24
23
28
24
22

23

24
29
22

23

24
25

24
26
29
27
24
24
29
24
29
28
25
30
25
29
25
26
29
25

25
27
24
30
29
30
24

18
29
25
28
30
29
26
29
26
27

Prestasi_1 | Prestasi_2 | Prestasi_3 | Prestasi_4 | Prestasi_5 | Prestasi_6

NO

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

22

23
24
25
26
27
28
29
30
31

32
33

34
35
36
37
38
39
40

41

42

43

44
45

46

47
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26
26
29
26
29
26
27
30
25
28
26
27

28
25

25
26
25
30
25
29
25
27
29
25
29
26
28
25
27
25

25

30
26
28
26
25

29
24
25

48

49

50
51

52
53
54
55
56
57
58
59
60
61

62

63

64
65
66
67

68
69
70
71

72

73
74
75
76
77
78
79
80
81

82

83

84
85

86
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LAMPIRAN 1. OUT PUT SPSSUJI VALIDITASDAN UJI RELIABILITAS

UJI VALIDITASVARIABEL MOTIVAS

Case Processing Summary

N

%

Cases Valid

a)
Total

Excluded(

30

30

100,0

100,0

.0

a Listwise deletion based on all variables in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha Based
on
Cronbach's Standardized
Alpha Iltems N of ltems
,946 ,944 8

Iltem-Total Statistics

Scale Corrected Squared Cronbach's
Scale Mean if Variance if Item-Total Multiple Alpha if Item
Iltem Deleted Item Deleted Correlation Correlation Deleted
Mot_1 30,0667 19,030 ,889 ,954 ,933
Mot_2 30,0333 21,137 ,749 ,827 ,943
Mot_3 29,9333 18,892 ,954 ,976 ,928
Mot_4 29,9667 19,206 ,917 ,955 ,931
Mot_5 29,8333 20,902 ,708 ,752 ,946
Mot_6 30,0000 19,172 ,883 ,963 ,934
Mot_7 29,9333 20,961 ,866 ,890 ,936
Mot_8 29,6333 23,895 ,465 ,611 ,957
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UJI VALIDITASVARIABEL PENGAWASAN

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 30 100,0
Excluded( 0 0
a) ’
Total 30 100,0

a Listwise deletion based on all variables in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha Based
on
Cronbach's Standardized
Alpha Iltems N of Items
,948 ,948 10

ltem-Total Statistics

13/40893

Scale Corrected Squared Cronbach's
Scale ,Meaniif Variance if Item-Total Multiple Alpha if Item
ItenhDeleted Item Deleted Correlation Correlation Deleted
Peng_1 37,6000 35,490 ,837 914 ,940
Peng_2 37,4667 38,671 ,685 ,672 ,947
Peng_3 37,4000 34,869 ,886 ,892 ,938
Peng_4 37,5000 36,879 ,716 ,843 ,946
Peng_5 37,3333 38,023 ,651 ,509 ,948
Peng_6 37,3667 35,551 ,845 ,832 ,940
Peng_7 37,4000 35,972 ,812 ,887 ,941
Peng_8 37,3000 36,493 ,814 ,805 ,941
Peng_9 37,4000 37,283 ,819 , 795 ,942
Peng_10 37,6333 36,861 ,756 ,881 ,944
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UJI VALIDITASVARIABEL DISIPLIN KERJA

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 30 100,0
Excluded( 0 0
a) ’
Total 30 100,0

a Listwise deletion based on all variables in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha Based
on
Cronbach's Standardized
Alpha Iltems N of Items
,912 ,912 8

Item-Total Statistics

13/40893

Scale Corrected Squared Cronbach's
SecaleMean if Variance if Item-Total Multiple Alpha if Item
ftern/Deleted Item Deleted Correlation Correlation Deleted
Disiplin_1 29,7000 16,838 ,833 735 ,890
Disiplin_2 29,7667 18,047 ,642 ,601 ,906
Disiplin_3 29,6667 15,816 ,832 ,959 ,889
Disiplin_4 29,7333 17,926 ,593 544 ,910
Disiplin_5 29,6333 17,757 ,583 ,633 911
Disiplin_6 29,6000 16,869 779 ,961 ,894
Disiplin_7 29,6333 17,482 ,679 622 ,903
Disiplin_8 29,5667 17,151 777 762 ,895
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UJI VALIDITASVARIABEL PRESTAS

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 30 100,0
Excluded( 0 0
a) ’
Total 30 100,0

KERJA

a Listwise deletion based on all variables in the procedure.

Reliability Statistics

13/40893

Cronbach's
Alpha Based
on
Cronbach's Standardized
Alpha Iltems N of Items
917 ,918 6
Item-Total Statistics
Scale Corrected Squared Cronbach's
Scale Mean if Variance if Item-Total Multiple Alpha if Item
Item Deleted Item Deleted Correlation Correlation Deleted
PESTASI_1 21,2000 12,166 ,685 ,566 ,913
PESTASI_2 21,1333 10,189 ,867 ,828 ,887
PESTASI_3 21,0667 11,789 ,646 ,480 ,918
PESTASI_4 21,1000 10,783 774 647 ,901
PESTASI_5 21,0333 11,068 , 792 ,760 ,898
PESTASI_6 21,1333 11,292 ,850 767 ,892
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LAMPIRAN IV. OUTPUT REGRESSI MENGGUNAKAN SPSS

Variables Entered/Removed”

Variables Variables
Model Entered Removed Method
1 DisiplinKerja, Enter
Motivasi,
Pengawasan®

a. All requested variables entered.

b. Dependent Variable: Prestasi Kerja

Model Summary”

Charige Statistics
R Adjusted | Std. Error of R Square Durbin-
Model R Square | R Square | the Estimate Change F.chanhge'| dfl | df2 | Sig. F Change W atson
1 ,877% ,770 ,761 1,14369 J791 91,375 3| 82 ,000 2,173
a. Predictors: (Constant), DisiplinKerja, Motivasi, Pengawasan
b. Dependent Variable: Prestasi Kerja
ANOVA®

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 358,567 3 119,522 91,375 ,000%

Residual 107,259 82 1,308

Total 465,826 85

a. Predictors: (Canstant), DISIPLINKERJA, PENGAWASAN, MOTIVASI
b. Dependent Variable! PRESTASIKERJA

Coefficients?®

Model Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 3,461 1,681 2,059 ,043
MOTIVASI ,290 ,058 ,400( 5,012 ,000 ,573 1,747
PENGAWASAN ,055 ,034 ,099 | 1,606 ,112 ,815 1,228
DISIPLINKERJA ,298 ,052 483 5,744 ,000 ,498 2,009

a. Dependent Variable: PrestasiKerja
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Collinearity Diagnostics®
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Model Dimension Condition Variance Proportions
Eigenvalue Index (Constant) Motivasi Pengawasan | DisiplinKerja

1 1 3,984 1,000 ,00 ,00 ,00 ,00

2 ,008 22,985 ,01 ,13 ,63 ,14

3 ,005 27,175 51 ,03 17 ,36

4 ,003 39,418 A7 ,84 ,20 ,50
a. Dependent Variable: PrestasiKerja

Residuals Statistics®
Minimum | Maximum Mean Std. Deviatiori N

Predicted Value 17,6222 29,6489 26,3605 2,05388 86
Std. Predicted Value -4,255 1,601 ,000 1,000 86
Standard Error of Predicted ,140 ,575 ,230 ,090 86
Value
Adjusted Predicted Value 15,8006 29,6328 26,3361 2,13358 86
Residual -2,99910 5,37778 ,00000 1,12333 86
Std. Residual -2,622 447102 ,000 ,982 86
Stud. Residual -2,684 5441 ,010 1,050 86
Deleted Residual -3,14266 7,19939 ,02437 1,29155 86
Stud. Deleted Residual -2,793 6,764 ,026 1,145 86
Mabhal. Distance ,285 20,519 2,965 3,887 86
Cook's Distance ,000 2,507 ,043 271 86
Centered Leverage Value ,003 ,241 ,035 ,046 86

a. Dependent Variable: RrestasiKerja
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Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: PRESTASIKERJA
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Scatterplot
Dependent Variable: PRESTASIKERJA
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Regression, Standardized Predicted Value
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