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ABSTRAK
Pengaruh motivasi terhadap disiplin kerja pegawai Dinas Kesehatan
Kabupaten Bintan
Murnilawati
Universtas Terbuka

Murnilawati26@yahoo.com

Kata Kunci: Motivas, Kebutuhan Prestas, Kebutuhan Kekuasaan, Kebutuhan
Afiliag, dan Disiplin

Penelitian ini dimaksudkan untuk mengetahui seberapa besar perigafuh motivasi yang
meliputi kebutuhan prestasi, kebutuhan kekuasaan dan kebutuhan Afiliasi dalam
mempengaruhi disiplin pegawai pada Dinas Kesehatan Kahupater Bintan. Variabel yang
diteliti yaitu: variable Motivasi (X) yang meliputi dimensing kebutuhan prestasi, kebutuhan
kekuasaan, dan kebutuhan afiliasi, sedangkan Variabel ¥, atalah disiplin.

Metode pengambilan sampel yang digunakan‘dalawipenelitian ini adalah metode sensus
yaitu metode pengambilan sampel dimana_seluruh”anggota populasi dijadikan sebagai
sampel. Alasan pengambilan sampel dengan‘métode ini adalah karena jumlah populasi yang
sedikit yaitu 93 responden yang berstatus sebagai pegawai pada Dinas Kesehatan Kabupaten
Bintan.

Adapun tujuan dalam penelitian-tij adalah: (1) Untuk mengetahui seberapa besar variabel
X (kebutuhan prestasi, kebututian-kekuasaan, dan kebutuhan afiliasi) secara individu maupun
secara parsial (bersama-sama) dalam meningkatkan disiplin pegawai, (2) Untuk mengetahui
variabel apa yang mempunyaifengaruh paling dominan terhadap disiplin.

Dari hasil uji regresi~didapatkan hasil perhitungan nilai thiung dan Friwng lebih besar dari
nilai taner dan Fugeis, untuk nilai Fhiwng Yaitu 164,093 > Fpe sebesar 2,170. Maka dapat
disimpulkan bahwa variabel motivasi dengan dimensi kebutuhan prestasi, kebutuhan
kekuasaan, dan kebutuhan afiliasi secara serentak berpengaruh signifikan terhadap disiplin
kerja pegawai pada Dinas Kesehatan Kabupaten Bintan.

Hasil perhitungan untuk nilai R? dalam analisis regresi berganda, dalam penelitian ini
diperoleh angka koefisien determinasi atau R? sebesar 0,847 artinya 84,7% variasi variabel
motivasi dapat menerangkan variasi variabel disiplin kerja. Sedangkan sisanya 15,3% lagi
dijelaskan oleh variabel residualnya atau variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini.
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ABSTRACT
The influence of motivation on labor discipline in the District Health
Murnilawati
Open University

murnilawati26@yahoo.com

Key words. Motivation, Performance Requirements, Power Requirements, Need For
Affiliation, And Discipline

This study aimed to find out how much influence motivation including achievement
requirements, power requirements and needs of Affiliates in affecting empioyee discipline in
the District Health Office Bintan. The variables studied are: Motivation variable (X) which
includes the dimensions: need for achievement, power requirernents,/and need for affiliation,
whereas the variable Y is a discipline.

The sampling method used in this study is that £epsus methods of sampling methods in
which all members of the population used as the.6amplé./Reason sampling with this method
is that the amount of population that is 93 fewer respondents status as civil servants in Bintan
District Health Office.

The purpose of this study are:/(1) To find out how much the variable X (need
achievement, need for power and.affiligtion needs) individually or partially (jointly) in
improving employee discipling, *{2)) o determine what variables The most dominant
influence on the discipline.

From the results of t regration test results obtained and "count 'count value calculation is
greater than the value ‘of atable and Ftabel. for the value of 164.093 Fcount > Frapte Of 2.170. It
can be concluded-thiat’ the motivation variables with the dimensions of performance
requirements, powersrequirements, and the simultaneous need for affiliation and significant
effect on the diseipiine of an employee working at the District Health Office Bintan.

The results of calculations for the value of R2 in multiple regression analysis, in this
study were obtained coefficient of determination or R2 of 0.847 means that 84.7% of the
variation may explain the motivation variable variables variation of work discipline. While
the remaining 15.3% is explained by another variable or variables other residualnya is not
examined in this study.
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BAB I

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Sumber daya manusia adalah aset yang sangat berharga dan merupakan salah satu
faktor penting dalam menunjang keberhasilan pelaksanaan kegiatan suatu organisasi,
baik organisasi pemerintah maupun organisasi swasta. Hal ini disebabkan karena
sumber daya manusia memiliki kemampuan untuk berkembang secara rasional dan
juga mempunyai akal sehat, etika, tata karma dan memiliki<kebutuhan yang terus
berkembang.

Dalam organisasi pemerintah sumber daya/mahusia atau aparatur memberikan
kontribusi vang sangat besar bagi organisasiy ddlam mencapai tujuan yang telah
ditetapkan. Karena itu, pemikiran terhadap-stmber daya manusia perlu terus dipikirkan
dan diperbaiki agar memiliki disipilintkeérja vang tinggi. Salah satu cara meningkatkan
disiplin  kerja pegawai {dapal “dilakukan dengan cara pemotivasian pegawai.
Sesungguhnya, disiplm kerja adalah suatu sikap tingkah laku yang menunjukkan
ketaatan karyawan.tethadap peraturan organisasi.

Meskipunndemikian disiplin kerja dapat terwujud jika ada niat untuk mentaati
peraturan sebagaimana dikemukakan Suryohadiprojo (1989:45) merupakan suatu
kesadaran bahwa tanpa didasari ketaatan, tujuan organisasi tidak akan tercapai. Hal ini
berarti bahwa sikap dan perilaku didorong adanya kontrol diri yang kuat. Artinya sikap
dan perilaku untuk mentaati peraturan organisasi muncul dari dalam dirinya.

Niat juga dapat diartikan sebagai keinginan untuk berbuat sesuatu atau kemamuan
untuk menyesuaikan diri dengan aturan-aturan. Sikap dan perilaku dalam disiplin kerja
ditandai oleh berbagai inisiatif, kemauan, dan kehendak untuk mentaati peraturan.
Meskipun pemerintah telah menetapkan peraturan disiplin melalui Peraturan

P?rﬁ%rrphash[a%% aSrC]’) J %Ill\}lélrszi?al 8 g}%lllj lgallatur jelas bahwa kewajiban yang harus ditaati
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dan larangan yang dilanggar oleh setiap pegawai, tapi masih ada saja pegawai negeri
yvang tidak disiplin.

Hal ini terlihat melalui pengamatan vang dilakukan peneliti pada Dinas Kesehatan
Kabupaten Bintan masih ditemukan ada pegawai yang tidak menjalankan tugas pokok
dan fungsinya dengan baik, seperti masih ada yang tidak ada keterangan hadir (alpa),
tidak ikut apel pagi (terlambat), pulang lebih cepat dari jam yang sudah ditentukan,
setelah apel pagi langsung sarapan di kantin, bercerita-cerita dan duduk-duduk saja,
tidak menggunakan tanda pengenal secara lengkap, bermain game di komputer, dan
ditemukan pegawai yang melaksanakan tugasnya asal-asaldn waja-"Bahkan masih ada
beberapa pegawai berkeliaran di tempat-tempat umum padawaktu jam kerja.

Hasil temuan penulis di atas sesuai dengan data divbidang kepegawaian tahun 2011
dari 93 pegawai yang hadir pada saat apel hanya 60-61 orang ini berkisar antara 65-
66% pegawai yang mengikuti apel pagirsettap harinya, hal ini sesuai dengan evaluasi
Departemen Dalam Negeri. Selainvorganisasi pemerintah daerah sudah terlalu banyak,
Pegawai Negeri Sipil banyak yang menganggur, hanya mondar-mandir dan membaca
koran hingga jam kerja s€lesai. Aktivitas vang menunjukkan nuansa kesibukan kerja
hanva tampak, disatuan kerja yang ‘ada proyeknva’. Schingga tidak salah jika ada
sementara pengamat mengatakan bahwa Pegawai Negeri Sipil (PNS) lebih cenderung
berorientasi pada proyek ketimbang melaksanakan tugas-tugas rutinnya (Yudoyono,
2002:64).

Hal yang sangat berperan dalam meningkatkan efektifitas dan efesiensi dari
organisasi di dalam menjalankan kegiatan dan pekerjaan yang telah direncanakan dan
diprogramkan adalah melalui motivasi dan disiplin kerja vang baik. Schingga dapat
dikatakan bahwa motivasi pada dasarnya adalah kondisi mental yang berasal dari

dalam diri seseorang sebagai pendorong dilakukannya suatu tindakan dan memberikan
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Hal tersebut juga sesuai dengan apa yang dikatakan oleh Menteri Pendayagunaan
Aparatur Negara hanya 5 persen Pegawai Negeri Sipil yvang mempunvai kompetensi
dan keahlian sesuai dengan bidang ilmunya. Penyebab utama minimnya kompetensi ini
karena banyak Pegawai Negeri Sipil tidak mengikuti pelatihan.

Berdasarkan apa yang telah diuraikan pada latar belakang penelitian diatas, peneliti
tertarik untuk mengadakan penelitian lebih lanjut mengenai pengaruh motivasi vang
meliputi kebutuhan prestasi, kebutuhan kekuasaan dan kebutuhan afiliasi terhadap
disiplin kerja pegawai yang mana sepengetahuan penulis belum ada.menyoroti hal yang
sama. Atas pemikiran tersebut penulis yakin bahwa kajian misangat bermanfaat bagi
Pegawai Negeri Sipil khususnya pegawai pada Dinas Kesehatdn Kabupaten Bintan.

Maka pada kesempatan ini, isu tema sentral penclitian akan dituangkan dalam tesis
dengan judul “Pengaruh Motivasi Terhadap Disiplin Kerja Pegawai Dinas Kesehatan

Kabupaten Bintan™

B. Perumusan Masalah

Mendasari uraian pada, latar belakang diatas maka rumusan masalah dalam

penelitian ini adalah:

1. Bagaimanakah pengaruh motivasi yaitu dimensi kebutuhan prestasi terhadap
disiplin kerja pegawai pada Dinas Kesehatan Kabupaten Bintan?

2. Bagaimanakah pengaruh motivasi yaitu dimensi kebutuhan kekuasaan terhadap
disiplin kerja pegawai pada Dinas Kesehatan Kabupaten Bintan?

3. Bagaimanakah pengaruh motivasi yaitu dimensi kebutuhan afiliasi terhadap disiplin
kerja pegawai pada Dinas Kesehatan Kabupaten Bintan?

4. Bagaimana pengaruh seluruh dimensi motivasi vang meliputi kebutuhan prestasi,
kebutuhan kekuasaan, dan kebutuhan afiliasi secara bersama-sama dalam

mempengaruhi disiplin kerja pegawai pada Dinas Kesehatan Kabupaten Bintan?
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BAB Il

TINJAUAN PUSTAKA

A. Kagjian Teoritis
1. Kebijakan Publik

Sumber Daya Manusia merupakan bagian dari dalam suatu kemajuan ilmu
pembangunan, dan teknologi. Oleh karena itu dalam era sekarang ini dimana teknologi
dan peradaban sudah sangat maju, menuntut Sumber Daya Manusia yang kompeten
yang memiliki semangat dan kedisiplinan yang tinggi dalany menjadlankan peran dan
fungsinya baik untuk individual maupun tujuan organisasial

Sumber Daya Manusia yang disebut disini saiah‘satunya adalah Pegawai Warga
Negara Republik Indonesia yang telah memenuhi, syarat yang ditentukan, diangkat oleh
pejabat yang berwenang, diserahi tugas~dalaim suatu jabatan negeri atau diserahi tugas
lainnya, digaji berdasarkan peraturan perundangundangan yang berlaku dan juga
merupakan unsur pelaksana/pemérintah, perekat, pemersatu bangsa dan negara dan juga
dipercaya pemerintah ‘urituk” mencapai tujuan nasional. Karena itu seorang disebut
sebagai unsur aparatur-Negara yang mempunyai tugas menyelenggarakan tugas-tugas
umum pemerintafy’dan pembangunan.

Aturan atau peraturan tersebut secara sederhana kita pahami sebagai kebijakan
publik, jadi kebijakan publik ini dapat kita artikan suatu hukum. Akan tetapi tidak hanya
sekedar hukum namun kita harus memahaminya secara utuh dan benar. Ketika suatu isu
yang menyangkut kepentingan bersama dipandang perlu untuk diatur maka formulasi
isu tersebut menjadi kebijakan publik yang harus dilakukan dan disusun serta disepakati
oleh para pejabat yang berwenang. Ketika kebijakan publik tersebut ditetapkan menjadi
suatu kebijakan publik: apakah menjadi Undang-Undang, apakah menjadi Peraturan

Pemerintah atau Peraturan Presiden termasuk Peraturan Daerah maka kebijakan publik
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Sementara itu pakar kebijakan publik mendefinisikan bahwa kebijakan publik adalah
segala sesuatu yang dikerjakan atau tidak dikerjakan oleh pemerintah, mengapa suatu
kebijakan harus dilakukan dan apakah manfaat bagi kehidupan bersama harus menjadi
pertimbangan yang holistik agar kebijakan tersebut mengandung manfaat yang besar
bagi warganya dan berdampak kecil dan sebaiknya tidak menimbulkan persoalan yang
merugikan, walaupun demikian pasti ada yang diuntungkan dan ada yang dirugikan,
disinilah letaknya pemerintah harus bijaksana dalam menetapkan suatu kebijakan:
(Thomas Dye dalam T Handoko, 1992; 2-4).

Untuk memahami kedudukan dan peran yang strategis, dari pemerintah sebagai
publik aktor, terkait dengan kebijakan publik maka diperlukanpemahaman bahwa untuk
mengaktualisasinya diperlukan suatu kebijakan /ang“berorientasi kepada kepentingan
rakyat. Seorang pakar mengatakan: (Aminullah“dalam Muhammadi, 2001:371-372) :
bahwa kebijakan adalah suatu upaya satau tindakan untuk mempengaruhi sistem
pencapaian tujuan yang diinginkan, upaya dan tindakan dimaksud bersifat strategis
yaitu berjangka panjang dammienyeluruh.

Dengan demikian kebijakan publik sangat berkait dengan administasi negara ketika
publik aktor merngkeerdinasi seluruh kegiatan berkaitan dengan tugas dalam rangka
memenuhi berbagai kebutuhan masyarakat melalui berbagai kebijakan publik/umum
untuk memenuhi kebutuhan masyarakat dan negara. Untuk itu diperlukan suatu
administrasi yang dikenal dengan "administrasi negara.” Menurut Nigro dan Nigro
dalam buku M. Irfan Islamy "Prinsip-prinsip Kebijakan Negara (Islamy,2001:1),
administrasi negara mempunyai peranan penting dalam merumuskan kebijakan negara
dan ini merupakan bagian dari proses politik. Administrasi negara dalam mencapai
tujuan dengan membuat program dan melaksanakan berbagai kegiatan untuk mencapai
tujuan dalam bentuk kebijakan. Oleh karena itu kebijakan dalam pandangan Lasswell

dan Kaplan yang dikutip oleh Said Zainal Abidin (Abidin, 2004:21) adalah sarana untuk

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



13/40933

mencapai tujuan atau sebagai program yang diproyeksikan berkenaan dengan tujuan,
nilai, dan praktik.

Apa yang kemudian menjadi bidang administrasi publik adalah bagaimana orang-
orang mengorganisasikan diri mereka sebagai publik secara kolektif dan dengan tugas
dan kewajiban masing-masing memecahkan masalah-masalah publik untuk mencapai
tujuan bersama mereka (Caiden, 1982:3). Negara merupakan lembaga formal yang
memiliki mandate (dengan asumsi bahwa mekanisme demokratis berlangsung) dari
rakyat melalui cara-cara tertentu yang dapat dibenarkan oleh hukum.yang berlaku untuk
memenuhi kepentingan publik. Oleh karena itu administrasi publik secara lebih luas
dapat dijelaskan sebagai apa yang dilakukan oleh “pemmerintah, terutama lembaga
eksekutifnya di dalam memecahkan masalah-méasalah kemasyarakatan (Nigro dalam
Darwin:5)

Pelaku utama dalam proses administrasi publik adalah mereka yang disebut sebagai
administrator Negara atau pegawainnegeri. Merekalah yang di bebani tanggung jawab
untuk mengerjakan tugas-tugas pemerintahan atau pelayanan publik, tetapi proses
administrasi sesungguhnya’melibatkan juga banyak pihak diluar pegawai negeri, seperti
pekerja-pekerja ‘social;” Lembaga Swadaya Masyarakat (LSM), terutama dalam iklim
deregulasi dan-privatisasi, sektor swasta cenderung memainkan peranan yang sangat
penting dalam proses pelayanan publik.

Sektor-sektor  non  pemerintah  tersebut  melakukan tindakan  dengan
mengatasnamakan kepentingan publik dan tindakan-tindakan mereka dapat
menimbulkan akibat-akibat tertentu kepada masyarakat luas. Walaupun proses
administrasi publik meletakkan pemerintah sebagi aktor dan lembaga utamanya, proses
tersebut juga melibatkan unsur-unsur lain dalam masyarakat seperti LSM dan organisasi
sosial. Selain itu publik atau masyarakat luas merupakan sumber legitimasi dan tujuan

dari mana dan kepada siapa proses administrasi diselenggarakan. Dalam negara yang
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demokratis proses administrasi publik dilakukan atas mandat yang di berikan oleh
publik melalui proses yang melibatkan publik dan untuk sebesar-besarnya manfaat yang
dapat diterima publik oleh karena itu faktor kedisiplinan memegang peranan yang amat
penting dalam pelaksanaan kerja pegawai. Seorang pegawai yang mempunyai tingkat
kedisiplinan yang tinggi akan tetap bekerja dengan baik walaupun tanpa diawasi oleh
atasan. Seorang pegawai yang disiplin tidak akan mencuri waktu kerja untuk melakukan
hal-hal yang tidak ada kaitannya dengan pekerjaan. Demikian juga pegawai yang
mempunyai Kkedisiplinan akan mentaati peraturan yang ada dalam lingkungan kerja
dengan kesadaran yang tinggi tanpa ada rasa paksaan. Pada“akhirnya pegawai yang
mempunyai kedisiplinan kerja yang tinggi akan mempunyai Kinerja yang baik karena
waktu kerja dimanfaatkan sebaik mungkin untuk énelaksanakan pekerjaan sesuai dengan
target yang telah ditetapkan.

Faktor Motivasi juga tidak kalah»penting untuk meningkatkan disiplin kerja
pegawai. Motivasi menjadi pendorong” seseorang melaksanakan suatu kegiatan guna
mendapatkan hasil yang, baik~Oleh karena itulah tidak heran jika pegawai yang
mempunyai motivasi.kérja’yang tinggi biasanya mempunyai disiplin kerja yang tinggi
pula. Untuk ditu“motivasi keja pegawai perlu dibangkitkan agar pegawai dapat

menghasilkan disiplin kerja yang baik.

1. Hubungan Motivas Kerja Dengan Dispilin Pegawai

Dapat diketahui sumber daya manusia merupakan faktor utama yang tidak dapat
digantikan oleh teknologi apapun, dalam setiap organisasi. Tetapi agar mereka bekerja
dengan baik harus ada yang mengelola seperti misalnya diangkatnya seorang pimpinan.
Pimpinan adalah orang yang bekerja dengan bantuan orang lain. la tidak menjalankan
semua pekerjaan sendiri saja, tetapi meminta bantuan orang lain menjalankannya,
memberikan tugas-tugas kepada bawahannya. Seorang pegawai mungkin menjalankan

pekerjaan yang dibebankan kepadanya dengan baik, mungkin pula tidak bahkan
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melaksanakan pemogokan kerja. Jika pegawai tidak melaksanakannya dengan baik,
maka perlu diketahui sebab-sebabnya.

Beberapa organisasi memilki prosedur pendisiplinan pegawai dan prosedur
menangani keluhan pegawai yang sangat formal, sedangkan yang lain kurang formal
bahkan ada yang tidak memilki prosedur sama sekali. Agar dapat berkompetensi secara
efektif organisasi harus mengambil langkah-langkah untuk menjamin mereka yang
berkinerja bagus diberi motivasi agar tetap bertahan bekerja bersama-sama dengan
organisasi, sedangkan mereka yang memiliki kinerja rendah disdorong untuk dapat
meningkatkan kinerjanya.

Salah satu upaya yang perlu ditelusuri pimpinantadalah "motivasi pegawai itu
sendiri, dengan maksud agar bisa bekerja dengah tugas'yang diembankan kepadanya.
Agar motivator berhasil mendorong pegawai maka perlu diketahui apa yang menjadi
kebutuhan pegawai itu sendiri. Siagian»(1987:11) mengatakan kebutuhan itu sendiri
adalah keperluan hidup seseorang ‘yang harus dipenuhi. Proses pemenuhan kebutuhan
ini yakni melalui pimpinandewat organisasi yang dimasuki. Sedangkan motivasi itu
sendiri menurut \Vroom V{dalam Gibson, 1990:102) adalah suatu proses yang
menentukan pilinanantara alternatif dari kegiatan suka rela.

Selanjutnya-Wahyusumidjo (1980:128) mengatakan bahwa motivasi keseluruhan
proses pemberian motif bekerja kepada para bawahan sedemikian rupa sehingga mereka
mau bekerja dengan dispilin yang tinggi demi tercapainya tujuan organisasi dengan
efisien dan ekonomis.

Dari pendapat itu dapat ditarik kesimpulan bahwa motivasi berhubungan erat dengan
disipilin pegawai. Sehingga apa yang dikemukakan Ingle (terjemahan 1993:251):

"Bila seseorang dimotifkan secara tepat maka ia akan menggunakan kemampuan,

ketrampilan dan pengetahuannya sehingga mereka berdisipilin. Karena itu, motivasi
adalah faktor utama di dalam organisasi agar pegawai berdisipilin dalam bekerja".

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



13/40933

Jika mengacu kepada pendapat para pakar itu untuk memotivsi kerja pegawai dalam
meningkatkan disipilin kerja organisasi ternyata motivasi kerja pegawai sangat erat
hubungannya dalam upaya peningkatan disiplin pegawai dan tidak dapat dipisahkan.

3. Motivas

Motivasi dapat didefinisikan sebagai keadaan internal individu yang melahirkan
kekuatan, kegairahan dan dinamika serta mengarahkan tingkah laku pada tujuan
(Mursi,1997:91). Dalam pengertian lain, motivasi merupakan istilah yang digunakan
untuk menunjukkan adanya sejumlah dorongan, keinginan, kebutuhan dan kekuatan.
Perusahaan yang sedang membangkitkan motivasi para karyawar, berarti perusahaan
sedang melakukan sesuatu untuk memberikan kepuasan-pada motif, kebutuhan, dan
keinginan para karyawan sehingga karyawan akan melakukan sesuatu yang menjadi
keinginan dan tujuan perusahaan.

Menurut Robbins (1996:198) matiyasi adalah kesediaan untuk mengeluarkan
tingkat upaya yang tinggi ke “arah” tujuan organisasi, yang dikondisikan oleh
kemampuan upaya itu untuksnemenuhi sesuatu kebutuhan individual.

Definisi lain tentang wihotivasi diungkapkan Najati (2001:14) yang lebih melihat
dari unsur kejiwaan. Menurutnya motivasi yang tidak bersifat fisiologis untuk tubuh
yang tumbuh;Karena adanya kekurangan atau kebutuhan-kebutuhan yang bersifat
jasmaniah; sebagiamana hal yang ada dalam motivasi fisiologis, yakni seperti rasa
lapar, haus dan lelah.

Kebutuhan tersebut timbul akibat dari hubungan antar manusia yang dalam hal ini
lebih ditekankan pada hubungan yang terjadi dalam proses produksi yaitu hubungan
industrial. Motivasi memberikan rangsangan untuk memenuhi kebutuhan primer,
kebutuhan sekunder, kebutuhan untuk bekerja dan berproduksi untuk meningkatkan
kinerja. Konsep motivasi berkaitan erat dengan motivasi kerja, moral spiritual dan

motivasi spiritual.
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Motivasi kerja adalah suatu dorongan kehendak yang mempengaruhi perilaku
tenaga kerja, untuk berusaha meningkatkan kinerja karena adanya suatu keyakinan
bahwa peningkatan kinerja mempunyai manfaat bagi dirinya. Moral spiritual dapat
diartikan sebagai pengamalan nilai-nilai moral yang didasarkan pada tujuan hidupnya
adalah untuk mengembangkan semua kecakapan secara terkoordinasi dan bermanfaat
(Mannan, 1992:358).

Apapun yang telah dilimpahkan Tuhan atas manusia baik kecakapan batin dan lain-
lain agar digunakan sebaik-baiknya. Penggunaan itu harus disesuaikan dan diatur, kalau
tidak kecakapan batin tidak lagi merupakan kegiatan mo¥ali Manusia bertanggung
jawab atas perbuatan yang dilakukan, sesuatu yang direntingkan dan direncanakannya.
Setiap orang wajib untuk menyelamatkan dandmeningkatkan kesejahteraan jiwanya
sendiri maupun kesejahteraan sesama manusia.

Belajar dari pengalaman hidup manusia dalam pemenuhan kebutuhan primer,
setidaknya teori (Chapra dalam~Cabullah Wibisono 2009:28) mengenai perlunya filter
moral dalam motivasi layakdipertimbangkan. la mengungkapkan masalah kedua yang
dihadapi oleh setiap \mésyarakat adalah bagaimana memotivasi individu untuk
melayani kepenfingar sosial seiring dengan filter moral meskipun ketika berbuat
demikian merugikan kepentingannya sendiri. Ini disebabkan oleh semua individu selalu
ingin melayani kepentingannya sendiri, dan bila mereka tidak berbuat demikian,
perilaku mereka tidak kondusif bagi realisasi efisiensi yang optimal dalam penggunaan
sumber-sumber daya. Setiap upaya dalam mencegah individu melayani kepentingannya
sendiri, seperti yang telah dicoba oleh sosialisme, akan menemui kegagalan Chapra,
dalam Cabullah Wibisono 2009:32).

Konsep motivasi spiritual menurut Chapra tersebut sejiwa dengan perspektif yang
dikemukakan Max Weber bahwa dunia Barat berkembang tidak didorong oleh motivasi

dari nilai konsumtif, melainkan oleh motivasi dari nilai kreatif yang disebut sebagai
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etos karya.

Motivasi atau "motivation™ berarti : pemberian motif, penimbulan motif atau hal
yang menimbulkan dorongan atau keadaan yang menimbulkan dorongan. Dapat juga
dikatakan bahwa motivasi adalah faktor yang mendorong orang untuk bertindak
dengan cara tertentu. Dalam melakukan pekerjaan pegawai selalu dihadapkan oleh
motif, harapan, dan insentif.

Sedamayanti (2000:104) mengatakan bahwa: "Motivasi sebagai keseluruhan pros
pemberian motif kerja kepada para bawahan sedemikian rupa sghingga mereka mau
bekerja dengan ikhlas demi tercapainya tujuan organisasi dengan efektif dan efesien”.
Juga dalam buku yang sama dikemukakan oleh Georgé\R:Terry mengemukakan bahwa

' Motivasi adalah keinginan yang terdapat’ pada diri seseorang individu yang
merangsangnya untuk melakukan tindakan-tindakan".

Lebih spesifik lagi dikemukakan,olefrhasibuan (2000:163) mengatakan bahwa:

" Teori motivasi mempunyai-subhvariabel yaitu motif, Harapan, dan Insentif, adapun
pengertiannya adalah: (a) Motif/(Motif) adalah sesuatu perangsang keinginan (want)
dan daya penggerak kemédtan bekerja seseorang. Setiap motif mempunyai tujuan
tertentu yang ingin dicapai. (b) Harapan (Expectancy) adalah suatu kesempatan yang
diberikan karena perilaku untuk tercapainya tujuan. (c) (incentive) yaitu memotivasi
(merangsang) bawahan dengan memberikan hadiah (imbalan) kepada mereka yang
berprestasi diratas prestasi standar. Dengan demikian semangat kerja bawahan akan
meningkat, kahend umumnya manusia senang menerima yang baik-baik saja".

Gie, c¢s (Martoyo, 2000:164) memberikan perumusan motivasi adalah sebagai
pekerjaan yang dilakukan oleh seorang manajer dalam memberikan inspirasi, semangat
dan dorongan kepada orang lain, dalam hal ini karyawannya, untuk mengambil
tindakan-tindakan. Pemberian dorongan ini bertujuan untuk menggiatkan orang-orang
atau karyawan agar mereka bersemangat dan dapat mencapai hasil sebagaimana
dikehendaki dari orang-orang tersebut. Karena itu agar motivasi bisa
diimplementasikan pada setiap pegawai perlu memahami model-model implementasi

itu sendiri, sebagai suatu kerangka pemikiran tertentu. Adapun pemahaman tentang

model motivasi akan diuraikan lebih lanjut.
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Ada beberapa model motivasi yang dirancang para ahli, model motivasi yang dapat
dipergunakan oleh para pegawai dalam meningkatkan motivasinya dalam bekerja.
Model motivasi ini tidak hanya satu, ada berbagai macam sesuai dengan kerangka
berfikir pembuat dan pemakai model tersebut. Para perancang model tersebut
diantaranya: 1) Abraham H.Maslow, 2) Frederick Herzberg, 3) David McCLelland, 4)
Victor Vroom, 5) B.F Skinner, 6) Porter-Lawler.

Jika diamati para perancang model motivasi diatas menurut Abraham Maslow (T.
Hani Handoko 2003:258) terdiri atas 5 macam kebutuhan yang tersusun secara

hierarkis. Lima (5) macam kebutuhan tersebut dapat dijelaskanvsebagai berikut ini:

a) Kebutuhan fisiologis dasar.
Kebutuhan fisiologis dasar adalah kebutuhan”faali, kebutuhan biologis, seperti :
istirahat, tidur, makan, minum, buanggir, tempat berteduh, sex dan sebagainya.

b) Kebutuhan keselamatan dan kearnahan,
Adalah kebutuhan akan keselantatan jasmani dan rohani, keamanan pribadi maupun
keluarga, rasa tentramm, bebas dari rasa takut, kebutuhan memperoleh pekerjaan, dan
adanya peraturarnyang'memberikan bimbingan serta pengarahan untuk bertindak.

¢) Kebutuharirsosial
Adalah kebutuhan akan rasa diakui, diterima oleh masyarakat lingkungannya,
cinta-mencintai, rasa memiliki dan kebutuhan sosial lainnya.

d) Kebutuhan akan penghargaan
Adalah kebutuhan akan pengakuan atas status dan prestasi yang ada dan telah
dicapainya.

e) Kebutuhan aktualisasi diri ( Self Actualisation )
Adalah kebutuhan akan perwujudan diri, pencapaian cita-cita diri, pembawaan

sikap dirinya terhadap tugas dan kerja yang menjadi tanggung jawabnya.
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Maslow memisahkan kelima kebutuhan itu sebagai tingkat tinggi dan tingkat
rendah. Kebutuhan psikilogis dan kebutuhan akan keamanan digambarkan sebagali
kebutuhantingkat rendah dan kebutuhan sosial, kebutuhan akan penghargaan, dan
aktualisasi-diri sebagai kebutuhan tingkat-tinggi. Pembedaan antara kedua tingkat itu
berdasarkan alasan bahwa kebutuhan tingkat-tinggi dipenuhi secara internal (didalam
diri orang itu), sedangkan kebutuhan tingkat-rendah terutama dipenuhi secara eksternal
(dengan upah, kontrak serikat buruh, dan masa kerja, misalnya).

Teori kebutuhan Maslow dapat digambarkan dalam piramida hetikut ini :

Gambar 2.1
Hierarchi of Needs dari A.H. Maslow

Self
Actualisation
Fulfillweent of

(individual
‘patentialities)

Esteem
(Sélfrespect: esteem of others)

Social
(Love, affection, belongingness)

Security
(Freedom from fear, need for order
and rules to guide action)

Physiological
(Water; food, sleep, sex)

Sumber : T. Hani Handoko (2003:258)

Teori hierarki kebutuhan menyatakan bahwa kebutuhan dan kepuasan pekerja
identik dengan kebutuhan biologis dan psikologis. Teori ini menggunakan dasar bahwa
manusia merupakan makhluk yang keinginannya tak terbatas atau tanpa henti, alat
motivasi nya adalah kepuasan yang belum terpenuhi serta kebutuhannya berjenjang.

Jenjang tersebut dapat digambarkan dari yang paling rendah sampai yang paling
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menimbulkan kritik karena dalam kehidupan nyata pemuasan kebutuhan manusia

seringkali simultan dan tidak selalu berurutan satu demi satu.

Hal senada juga diungkapkan oleh Herzberg (T. Hani Handoko;259) mengenai
motivasi pada umumnya, para pegawai baru cenderung memusatkan perhatiannya pada
pemuasan tingkat kebutuhan lebih rendah dalam pekerjaan pertama mereka, terutama
keamanan. Tetapi setelah hal itu terpuaskan, mereka akan berusaha untuk memenuhi
tingkatan-tingkatan kebutuhan yang lebih tinggi, seperti kebutuhan inisiatif, kreatifitas
dan tanggung jawab.

Diantara model-model motivasi yang dikemukakan oleh para aiii diatas, maka teori
motivasi yang akan dipakai dalam penelitian ini adalab/tiori'yang dikemukakan oleh
David Mclelland  (1987). Pertimbangand snienggunakan  tiori ini  ada
kecocokan/kesesuaian dilapangan. Dimana kebutuhan akan prestasi dan kebutuhan
akan kekuasaan merupakan salah satu démensi dari motivasi seperti yang dikemukakan
oleh David Mclelland. Mcleland, (1987:261) menguraikan secara ringkas demensi-
demensi yang melatar belakafigimotivasi seseorang :

1) The Need for Achievenient (n-ach) atau Kebutuhan akan prestasi/pencapaian.
Kebutuhan ‘akam prestasi adalah kebutuhan seseorang untuk memiliki pencapian
signifikan, menguasai berbagai keahlian, atau memilki standar yang tinggi. Orang
memiliki n-ach yang tinggi biasanya selalu ingin menghadapi tantangan baru dan

mencari tingkat kebebasan yang tinggi.

2) The Need for Authority and Power (n-pow) atau Kebutuhan akan kekuasaan.
Kebutuhan ini didasari oleh keinginan seseorang untuk mengatur dan memimpin
orang lain. Menurut Mclelland, ada dua jenis kebutuhan akan kekuasaan, yaitu
pribadi dan sosial.

3) The Need for Affiliation (n-affil) atau Kebutuhan akan Afiliasi/keanggotaan.
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Kebutuhan ini adalah kebutuhan yang didasari oleh keinginan untuk mendapatkan
atau menjalankan hubungan yang baik dengan orang lain orang merasa ingin
disukai dan diterima oleh orang lain.

Lebih jelasnya ketiga demensi-demensi motivasi yang di rumuskan McCLelland

(1987:261) akan diuraikan lebih lanjut:

1. TheNeed For achevement (n-ach) K ebutuhan akan prestasi/pencapaian

Keberhasilan suatu motivasi menurut McCLelland harus didasari oleh kebutuahan
akan prestasi sebagaimana riset empirik yang dilakukan oleh beliag.menemukan bahwa
para usahawan, ilmuan dan profesional mempunyai tingkat “motivasi prestasi diatas
rata-rata. Motivasi seorang pengusaha tidak semata-mata ingin mencapai keuntungan
demi keuntungan itu sendiri, tetapi karena dia niempunyai keinginan yang kuat untuk
berprestasi. Keuntungan laba hanyalah suatu ukuran sederhana yang menunjukkan
seberapa baik pekerjaan telah dilakukan,tetapi tidak sepenting tujuan itu sendiri.

McCLelland juga mengemukakan bahwa kebutuhan prestasi tersebut dapat
dikembangkan pada orang/dewasa. Orang-orang berorientasi prestasi mempunyai
karakteristik tertentu.yang‘capat dikembangkan, yaitu:

1. Menyukai.penigambilan resiko yang layak (moderat) sebagai fungsi ketrampilan,
bukan keseémpatan, menyukai suatu tantangan, dan menginginkan tanggung jawab
pribadi bagi hasil-hasil yang dicapai.

2. Menpunyai kecendrungan untuk menetapkan tujuan-tujuan prestasi yang layak dan
menghadapi risiko yang sudah diperhitungkan. Salah satu alasan mengapa banyak
perusahaan berpindah keprogram management by objective (MBO) adalah karena
adanya korelasi positif antara penetapan tujuan dan tingkat prestasi.

3. Menpunyai kebutuhan yang kuat akan umpan balik tentang apa yang telah

dikerjakan.
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4. Mempunyai keterampilan dalam perencanaan jangka panjang dan memiliki
kemampuan-kemampuan organisasional.

Kemudian Hasibuan (2003:89) menambahkan, dari ketiga kebutuhan tersebut,
kebutuhan akan prestasi yang kemudian mendorong munculnya motivasi berprestasi.
Kebutuhan akan prestasi merupakan daya penggerak yang memotivasi semangat kerja
seseorang. Karena itu kebutuhan berprestasi ini akan mendorong sesorang untuk
mengembangkan kreativitas dan mengarahkan semua kemampuan serta energi yang
dimilikinya demi mencapai prestasi kerja yang optimal. Namun.motivasi keinginan
pencapaian ini diimbangi dengan keinginan menghindari kegagalan, sehingga perilaku
mungkin diarahkan ke tujuan dengan kesukaran menéngah dan bukannya kebutuhan
dengan kesukaran tinggi (Atkitson & Feather dalam Jewell & Siegeall,1998).

Sejalan dengan teori McClelland, Sabur (dalam Dahlani, 2009) menyatakan bahwa
motivasi berprestasi didefinisikan sebagal suatu daya dalam mental manusia untuk
melakukan suatu kegiatan yang=lehih baik, lebih cepat, lebih efektif, dan lebih efisien
daripada kegiatan yang dilaksanakan sebelumnya. Ini disebabkan oleh virus mental.

Dari pendapat tersebui;” Sabur (dalam Dahlani, 2009) mengartikan bahwa dalam
psikis manusia, ada daya yang mampu mendorongnya ke arah suatu kegiatan yang
hebat sehinggda dengan daya tersebut, ia dapat mencapai kemajuan yang teramat cepat.
Daya pendorong tersebut dinamakan virus mental, karena apabila berjangkit di dalam
jiwa manusia, daya tersebut akan berkembang biak dengan cepat. Dengan kata lain,
daya tersebut akan meluas dan menimbulkan dampak dalam kehidupan.

Ahli lain yakni Gellerman (dalam Dahlani, 2009) menyatakan, bahwa motivasi
berprestasi ditandai dengan adanya perasaan senang saat berhasil memenangkan suatu
persaingan dan keberanian menanggung segala resiko sebagai konsekuensi dari usaha
untuk mencapai tujuan. Sedangkan motivasi berprestasi menurut Tapiardi (dalam

Dahlani, 2009) adalah sebagai suatu cara berfikir tertentu apabila terjadi pada diri
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seseorang cenderung membuat orang itu bertingkah laku secara giat untuk meraih suatu
hasil atau prestasi.

Dari pendapat di atas dapat di pahami bahwa dengan adanya motivasi berprestasi
dalam diri individu akan menumbuhkan jiwa kompetisi yang sehat, akan
menumbuhkan individu-individu yang bertanggung jawab dan dengan motivasi
berprestasi yang tinggi juga akan membentuk individu menjadi pribadi yang kreatif.
Jadi dapat disimpulkan bahwa motivasi berprestasi merupakan suatu dorongan dari
dalam diri individu untuk mencapai suatu nilai kesuksesan. Dimana nilai kesuksesan
tersebut mengacu pada perbedaannya dengan suatu keberhaSilan™ atas penyelesaian
masalah yang pernah diraih oleh individu maupun bérupa keberhasilan individu lain
yang dianggap mengandung suatu nilai kehormatan:

Dengan demikian jika diamati uraian, diatas;” indikator kebutuhan akan prestasi
diantaranya menguasai berbagai keahlian, prestasi kerja yang maksimal, perasaan
senang jika berhasil dalam bekerja,\bertingkah laku giat meraih prestasi.

Ada beberapa karaktefistik=dari individu yang memiliki motivasi berprestasi yang
dijabarkan oleh McClelland(1987:261), yakni sebagai berikut :

1) Menyukaitugasyang memiliki taraf kesulitan sedang
Merekayang memiliki motivasi berprestasi yang tinggi tidak menyukai tugas
yang terlalu mudah atau tidak menantang, yang dinilai tidak mampu memuaskan
kebutuhan berprestasi mereka. Mereka berpendapat jika tugas terlalu mudah, tidak
ada alasan utuk terlihat lebih baik karena semua orang pasti dapat melakukannya.
Namun disisi lain mereka juga tidak menyukai tugas yang terlalu sulit karena
hal ini dapat menghambat kesempatan mereka untuk meraih sukses. Mereka tidak
tertarik untuk melakukannya karena kemungkinan untuk gagal terlampau besar.

Maka dari itu orangorang yang memiliki kebutuhan berprestasi yang tinggi
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menyenangi tugas, pekerjaan, dan vokasional yang realistis, sehingga mereka dapat
menyesuaikan kemampuan mereka dengan tuntutan dari pekerjaan mereka tersebut.
2) Bertanggung jawab secara personal atas performa kerja

Orang yang memiliki motivasi berprestasi yang tinggi memilih untuk
bertanggungjawab secara personal untuk performa mereka, karena hanya dalam
kondisi tersebut mereka dapat memperoleh kepuasan setelah melakukan sesuatu
yang lebih baik. individu tersebut juga mempunyai kecenderungan untuk
menyelesaikan pekerjaan yang diberikan kepadanya hingga~tuntas, dan selelau
ingat akan tugas-tugasnya yang belum terselesaikan. Intinya, mereka fokus pada
peningkatan performa mereka secara pribadi, tanpa\memperhatikan apakah prestasi
tersebut berpengaruh bagi anggota kelompokémereka atau tidak.

3) Menyukai umpan balik (feedback)

Orang dengan kebutuhan berprestasi yang tinggi menyukai performa mereka
dapat dibandingkan dengap=~yang 1ain. Mereka senang mendapatkan umpan balik
yang tepat, cepat dan“jeias dari apa yang telah mereka kerjakan. Umpan balik
menunjukkan seberapdbaik mereka telah bekerja. Mereka selalu mengontrol hasil
kerja mereka karena tidak suka mengambil risiko untuk gagal.

4) Inovatif

Mereka yang memiliki motivasi berprestasi yang tinggi juga selalu berupaya
untuk lebih inovatif, menemukan cara baru yang lebih baik dan efisien untuk
menyelesaikan pekerjaan mereka. Hal yang mendorong mereka untuk bertindak
seperti itu disebut dengan motif efisiensi. Mereka menghindari segala sesuatu yang
monoton dan berhubungan dengan rutinitas. Mereka senang mencari informasi
untuk menemukan cara menyelesaikan tugas dengan lebih baik.

Morgan, dkk (1986) menambahkan, ketika orang yang memiliki kebutuhan

berprestasi meraih kesuksesan, mereka akan terus meningkatkan level aspirasi
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mereka dengan cara yang realistis, jadi mereka dapat bergerak menuju tugas yang
lebih sulit dan menantang.
5) Ketahanan (persistence)

Orang dengan kebutuhan berprestasi yang tinggi ternyata juga memiliki
ketahanan kerja yang lebih tinggi dalam mengerjakan tugas. Mereka memiliki
ketahanan yang lebih dalam menghadapi kegagalan yang mungkin ditemui dalam
pekerjaan. Individu tersebut umumnya mampu bertahan terhadap tekanan sosial
yang ada. Hal ini didorong dengan kepercayaan bahwa mereka dapat
menyelesaikan pekerjaannya dengan tepat dan baik serta mampu mengerjakan
pekerjaan yang serupa dengan hasil yang lebihtbadik di masa depan. Namun
ketahanan ini tetap tergantung pada kemungkinan mereka untuk meraih sukses.
Motivasi berprestasi ini dapat dipengaruhi oleh sejumlah faktor. Andreani (dalam

Kadir 2009) menjelaskan faktor yang--mempengaruhi motivasi berprestasi pada
karyawan dilihat dari sumberpya ‘secara umum terbagi 2 (dua) yaitu : factor internal
dan eksternal.

1. Faktor internal

Bersuniberdari dalam diri individu seperti jenis kelamin, usia, tingkat
pendidikan, pengalaman kerja dan kepribadian. Berdasarkan jenis kelamin,
McClelland (dalam Schultz & Sydney, 1993) menjelaskan bahwa jenis kelamin
dapat mempengaruhi motivasi berprestasi seseorang. Troll & Schwartz (dalam
Sopah, 1999) menambahkan bahwa perbedaannya terletak pada perlakuan dan
sosialisasi, dimana laki-laki lebih dilatih untuk aktif, kompetitif, dan mandiri
sementara perempuan dibiasakan pasif, bergantung pada orang lain, dan kurang
percaya diri.

Dari segi usia, Schultz & Sydney (1993) mengatakan bahwa kualitas motivasi

berprestasi mengalami perubahan sesuai dengan usia individu. Motivasi berprestasi
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individu tertingggi pada usia 20-30 tahun dan mengalami penurunan setelah usia
pertengahan (middle age ) yang berkisar antara 40-60 tahun. Dari segi tingkat
pendidikan dan pengalaman kerja, Mulyawati (2008) mengatakan bahwa seorang
karyawan yang mempunyai tingkat pendidikan tinggi dan mempunyai pengalaman
kerja pasti mempunyai motivasi berprestasi yang lebih tinggi dalam bekerja,
sehingga dengan hasil kerja yang baik mereka akan mendapat upah atau gaji yang
tinggi dari apa yang mereka lakukan.

Herzberg (dalam Siagian,1995) menyatakan, motivasi._berprestasi lebih
dipengaruhi oleh faktor yang sifatnya intrinsik dan dihubungkan dengan kepuasan
kerja, seperti keberhasilan mencapai sesuatu, péngakuan yang diperoleh, sifat
pekerjaan yang dilakukan, rasa tanggung(¢ jawab; kemajuan dalam Kkarir, dan
pertumbuhan professional dan intelektual yarig'dialami sesorang.

Kepuasan kerja menjadi salah satu.faktor penting yang mempengaruhi motivasi
berprestasi pada diri seseerang (frawan, 2007). Kepuasan kerja mencerminkan
perasaan seseorang  terhiadap pekerjaannya. Ini tampak dari sikap karyawan
terhadap pekerjaan yanhg dijalani dan dapat mendorong dan mempengaruhi
semangat Kefjakaryawan untuk dapat bekerja dengan baik dan secara langsung
mempengaruhi prestasi karyawan. Kepuasan kerja disini juga merupakan salah satu
dimensi dari job commitment (Morrow & McEIlroy, 1986), dimana orang yang puas
akan pekerjaannya akan memiliki job commitment yang tinggi. Begitu pula
sebaliknya, orang yang tidak merasa puas akan pekerjaannya akan memiliki job
commitment yang rendah.

2. Faktor eksternal

Meskipun motivasi berprestasi lebih banyak dipengaruhi oleh faktor internal

sejumlah ahli juga mengungkapkan beberapa faktor eksternal yang turut

mempengaruhi. Faktor eksternal merupakan faktor yang mempengaruhi motivasi
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berprestasi sesorang yang bersumber dari luar diri individu tersebut, terdiri dari :

hubungan pimpinan dengan bawahan, hubungan antar rekan sekerja, sistem

pembinaan dan pelatihan, sistem kesejahteraan, lingkungan fisik tempat kerja

(Andreani dalam Kadir, 2009), status kerja, administrasi dan kebijakan perusahaan

(Herzberg dalam Siagian, 1995), harapan orangtua terhadap anaknya, pengalaman

pada tahun-tahun pertama kehidupan, latar belakang budaya seseorang dibesarkan,

peniruan tingkah laku, dan lingkungan tempat proses pembelajaran berlangsung

(McClelland dalam Sukadji & Singgih, 2001).

Manusia adalah salah satu sumber daya paling utama dalaim 6rganisasi, walaupun
semakin canggih teknologi saat ini namun manusia-titlak dapat digantikan oleh
teknologi apapun. Bagaimana baiknya organisasi, lengkapnya sarana dan fasilitas kerja
semuanya tidak akan mempunyai arti tanpa dadanya manusia yang merencanakan,
melaksanakan, mengevaluasi dan memeliharanya.

Ungkapan manusia di belakang~“meja cukup memberikan keyakinan betapa
pentingnya, manusia dalagikehidupan organisasi. Sebab, manusia juga mampu
mengatasi hambatan. yang’dialami oleh organisasi, mengatasi dan menghitung akibat-
akibat sampingarryang ditimbulkannya. Winardi (1992:30) mempertegas bahwa :
"Harus diakui tahwasanya tidak ada organisasi tanpa manusia, sehingga dengan
demikian para manejer harus mengetahui cara memotivasi, memimpin dan
berkomunikasi dan perlu memahami hubungan-hubungan antar perorangan dan
perilaku kelompok-kelompok orang-orang”.

Penetapan strategi pemahaman terhadap manusia dalam pencapaian peningkatan
produktivitas perusahaan, yang berorientasi kepada sumberdaya manusia sangatlah
penting, karena dengan Kkesadaran pegawai secara sukarela mencurahkan
kemampuannya berarti akan tercipta peluang mencapai target yang ditetapkan

perusahaan sehingga keberhasilan perusahaan akan berlangsung terus. Karena itu,
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manajemen sumberdaya manusia yang berbasis kepada motivasi merupakan salah satu
pilarnya. Sesungguhnya, motivating, | eading, d irecting, ac tuating, c ommunicating
dalam arti at work. Istilah-istilah ini merupakan salah satu fungsi manajemen yang
berorientasi kepada sumberdaya manusia.

Salah satu cara yang dapat digunakan memahami manusia adalah dengan
menganalisis kebutuhannya yang beraneka ragam. Kebutuhan manusia merupakan
kekurangan yang dialami pada waktu tertentu. Kekurangan ini mungkin bersifat
fisiologis, prestasi, sosial dan jenis kebutuhan lainnya. Adanya-kebutuhan manusia
dipandang sebagai pembangkit mencari jalan keluar agat Kkebutuhannya dapat
terpenuhi.

Tegasnya, manusia moderen dewasa ini dalam usaha'memenuhi kebutuhannya tidak
mungkin lagi melakukannya dengan bekerja sendirian. Artinya, cara yang paling efektif
untuk memuaskan berbagai kebutuhari»itu“adalah dengan menggunakan jalur-jalur
organisasi. Suryawikarta (19944 )\mempertegas "bahwa manusia moderen tidak bisa
melepaskan diri dari orgarnisésiy.sejak dia lahir sampai mati”. Hal inilah yang menjadi
dasar utama semakin\ rumitnya kebutuhan manusia, semakin banyak pula jenis
organisasi yang dimasukinya karena berbagai jenis organisasi merupakan wahana yang
kian disadari “tidak bisa tidak harus dimasuki dan digunakan untuk memuaskan
berbagai kebutuhan yang sangat kompleks itu.

Masuknya seseorang ke dalam organisasi, sebagai ungkapan adanya kebutuhan
pokok dan penting bagi kelangsungan hidup seseorang dan motifnya pribadi atau
internal. Di lain pihak, rangsangan berasal dari luar. Biasanya rangsangan ini dijadikan
sebagai bagian dari lingkungan kerja yang diberikan oleh pimpinan untuk mendorong
pegawainya melaksanakan pekerjaan. Setelah lewat beberapa waktu, pimpinan menilai
prestasi kerja. Dari hasil evaluasi akan menelurkan beberapa ganjaran baik bersifat

positif maupun negatif (hukuman). Jika penilaian bersifat positif sesuai dengan
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pertimbangan pegawai, maka akan memunculkan dorongan untuk memenuhi
kebutuhannya.

Adapun indikator (tanda) orang-orang yang mengejar kebutuhan berprestasi adalah:
menguasai berbagai keahlian, prestasi kerja yang maksimal, perasaan senang jika jika
berhasil dalam bekerja, Bertingkah laku giat memiliki prestasi, Kemajuan dalam karier,
Hubungan antara pimpinan dan bawahan, sistem pembinaan dan pelatihan

2. The Need for Authority and Power (n-pow) K ebutuhan akan kekuasaan.

Ramlan Subakti, wakil ketua KPU 2002-2007 memandang-kekuasaan sebagali
kemampuan mempengaruhi pihak lain untuk berfikir dan bergriiaku sesuai kehendak
yang mempengaruhi. Menurut Betrand Russel seorang, filosof dari inggris kekuasaan
adalah konsep dasar ilmu sosial. Kekuasaan peiting“dalam kehidupan organisasi dan
bahwa kekuasaan dalam organisasi terikat dengar status seseorang.

Demikian juga yang diungkapkan, olenhProf.Mariam Budiarjo kekuasaan adalah
kemampuan untuk mempengaruhi tingkah laku. Sedangkan menurt Max waber
kekuasaan adalah kemungkitian“yang membuat seseorang didalam suatu hubungan
sosial berada dalam_sSuatu” jabatan untuk melaksanakan keinginannya sendiri dan
menyingkirkan Segala‘halangan yang melintas didepannya.

Konsep-konsep kekuasaan yang dikemukakan oleh para ahli melahirkan bentuk-
bentuk kekuasaan berikut ini :

a. Kuasa paksaan (Corvice P ower) yang berkuasa mampu menghukum seseorang
yang tidak melakukan perintah

b. Reward Power, yang diberi order melakukan sesuatu yang dapat tunduk bila diberi
imbalan.

c. Ligitimative Power, seseorang penguasa akan menuntut bawahan pengikutnya agar

taat padanya.
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d. Expert Power, seseorang yang bekerja memang memiliki keahlian luar biasa dalam
bidangnya.

e. Referant P ower, Sang penguasa memiliki karisma sehingga pengikutnya ingin
menjadi seperti dia dan melakukan apasaja untuknya.

Dengan demikian kebutuhana kekuasaan selalu dikejar agar seseorang ingin
mendapat jabatan. Adapun indikator (tanda) orang-orang yang mengejar kebutuhan
kekuasaan adalah Kemampuan mempengaruhi pihak lain, Menunjukkan tingkah laku
kepada pemimpin, Melakukan pendekatan manusiawi, Berusaha dekat kepada
pimpinan, Membuka jaringan kepada semua pihak.

3. The Need for Affiliation (N-affil) K ebutuhan akan Afilasi/K eanggotaan.

Dalam kehidupan sehari-hari manusia selaly” merasa kekurangan, tidak sempurna,
ketiadaan dan sebagainya, sehingga merusak” kesejahteraannya. Keadaan yang
dirasakan tersebut merupakan suatu beniuk Kebutuhan yang ingin dipenuhi oleh setiap
individu selama rentang kehidupannya. Perasaan kekurangan yang dirasakan bisa
bersifat fisiologis, sepertiskebutuhan akan makanan, atau yang bersifat psikologis
seperti harga diri dan . yang bersifat sosiologis, seperti aktualisasi diri dan afiliasi.

Maslow (dafam®Koeswara, 1991) mengatakan bahwa manusia sebagai makhluk
yang tidak perfiah berada dalam keadaan sepenuhnya puas. Bagi manusia kepuasan itu
sifatnya sementara, jika suatu kebutuhan telah terpuaskan yang lain akan muncul
menuntut kepuasan, begitu seterusnya. Berdasarkan ciri yang demikian, Maslow
mengajukan gagasan bahwa kebutuhan pada manusia adalah bawaan, tersusun menurut
tingkatan atau bertingkat, dengan kebutuhan dasar fisiologis sebagai kebutuhan
pertama, lalu seterusnya diikuti oleh kebutuhan akan rasa aman, kebutuhan akan cinta
dan memiliki, kebutuhan akan rasa harga diri.

Kebutuhan fisiologis dan rasa aman jika relatif sudah terpuaskan, maka kebutuhan

sosial untuk jadi bagian dari kelompok sosial dan cinta muncul menjadi kebutuhan
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yang dominan. Orang sangat peka dengan kesedihan, pengasingan, ditolak lingkungan
dan kehilangan sahabat atau cinta. Kebutuhan sosial ini terus penting sepanjang
kehidupan manusia, mulai dari dalam kandungan sampai akhir hayat.

Kebutuhan untuk melakukan interaksi dengan orang lain dikenal dengan konsep
kebutuhan afiliasi. Kebutuhan affiliasi adalah suatu istilah yang dipopulerkan oleh
David McClelland, ia menguraikan bahwa kebutuhan afiliasi adalah suatu kebutuhan
dari seseorang untuk merasakan suatu perasaan terlibat dan ikut serta di dalam suatu
kelompok sosial. Orang-orang dengan kebutuhan afiliasi yang ¢inggi mendambakan
suatu hubungan antar pribadi yang hangat.

Kebutuhan afiliasi adalah hasrat untuk disukai darizditérima baik oleh orang-orang
lain (dalam Robbins, 1996). Stanley (dalam Gellerman, 1984) menyatakan bahwa,
afiliasi merupakan keinginan untuk bersatu dernigan orang lain tanpa memperdulikan
apapun kecuali kebersamaan yang jelas, dapat diperoleh.

McClelland (dalam As'ad, £998) mengatakan bahwa kebutuhan afiliasi merupakan
kebutuhan akan kehangatap”dan” sokongan dalam hubungannya dengan orang lain.
Kebutuhan ini mengarahkan tingkah laku untuk mengadakan hubungan secara akrab
dengan orang Jaif:

Afiliasi adalah suatu bentuk kebutuhan akan pertalian dengan orang lain,
pembentukan persahabatan, ikut serta dalam kelompok-kelompok tertentu, kerja sama
dan kooperasi (Chaplin, 2002). Afiliasi menurut Poerwadarwinta (1986), adalah
penggabungan, perkaitan, kerja sama, penerimaan sebagai anggota.

Menurut Murray (dalam Hall dan Lindzey, 1993), kebutuhan afiliasi adalah
mendekatkan diri, bekerja sama atau membalas ajakan orang lain yang bersekutu
(orang lain yang menyerupai atau menyukai subjek), membuat senang dan mencari

afeksi dari objek yang disukai, patuh dan setia kepada seorang kawan.
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Kebutuhan akan kehangatan dan dukungan dalam hubungannya dengan orang lain,
dimana kebutuhan ini mengarahkan tingkah laku untuk mengadakan hubungan secara
akrab dengan orang lain merupakan bentuk dari kebutuhan berafiliasi.

Budiardjo dkk. (dalam Listiana, 2002) menjelaskan kebutuhan afiliasi sebagai
formasi hubungan sosial, keinginan untuk bergabung, beramah-tamah dan membentuk
persahabatan. Orang-orang yang memiliki kebutuhan yang tinggi untuk berafiliasi
biasanya memiliki kesenangan dari kasih sayang dan cenderung menghindari
kekecewaan karena ditolak oleh suatu kelompok sosial. Secara_individu, mereka
cenderung berusaha membina hubungan sosial yang menyenangkan, rasa intim dan
pengertian.

Berdasarkan pendapat para ahli tersebut, maka dapat disimpulkan bahwa kebutuhan
berafiliasi adalah suatu kebutuhan untuk_membentuk hubungan sosial secara hangat,
memelihara, mengembangkan hubungan “afeksi yang positif dan memperbaiki
hubungan sosial dengan orang dainysehingga individu memiliki kebutuhan afiliasi yang
tinggi akan cenderung untuk/menghindari kekecewaan karena ditolak dalam kelompok
sosial, serta berusaha menmBina hubungan sosial yang menyenangkan dan positif.

Menurut MaSiow(T.Hani Handoko : 2003:258) kebutuhan afilasi (sosial) adalah
kebutuhan akarrasa diakui, diterima oleh masyarakat, cinta mencintai, rasa memiliki,
persahabatan, diterima dalam kelompok, kekeluargaan, asosiasi. Adapun tanda
(indikator) orang-orang yang mengejar kebutuhan afiliasi atau sosial adalah Perasaan
terlibat dengan kelompok, Diterima oleh orang lain, Dukungan dari orang lain,
Persahabatan, Mendekatkan diri dan bekerjasama, Mencari kontak-kontak sosial,
Berusaha membentuk kelompok sosial, Tidak bekerja secara individual.

a. DigplinKerja
Dalam melaksanakan disiplin kerja, disiplin yang baik dapat diukur dalam wujud

pimpinan atau pegawai datang dan pulang kantor tepat pada waktu yang ditentukan,
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menghasilkan pekerjaan baik kuantitas maupun kualitas yang memuaskan,
melaksanakan tugas dengan penuh dengan semangat, memenuhi peraturan yang ada.
Hal tersebut sesuai dengan pendapat M.Sinungan yang menyatakan disiplin adalah
sikap kewajiban dari seseorang atau kelompok atau kelompok orang senantiasa
berkehendak untuk mengikuti atau mematuhi segala aturan keputusan yang telah
ditetapkan dan disiplin juga dapat dikembangkan melalui latihan antara lain dengan
bekerja, menghargai waktu (Sinungan, 1991:115).

Disiplin cenderung diartikan sebagai hukuman dalam @«rti sempit, namun
sebenarnya disiplin memiliki arti yang lebih luas dari hukuman"Menurut Moekijat
(2005;64), "Disiplin adalah kesanggupan menguasai dixi/yang diatur". Disiplin berasal
dari bahasa latin, yaitu diciplina yang berarti latihanvatau pendidikan, kesopanan dan
kerohanian serta pengembangan tabiat. Disiplin menitik beratkan pada bantuan kepada
pegawai untuk mengembangkan sikap\yang baik terhadap pekerjaan. Disiplin pegawali
yang baik akan mempercepat tercapainya tujuan organisasi, sedangkan disiplin yang
rendah akan menjadi penghalangdan memperlambat pencapaian tujuan organisasi.

Menurut Singodemejo*(2002:98)

"Disiplin adalaiv sikap kesediaan dan kerelaan seseorang untuk memahami dan
mentaatinorma-norma peraturan yang berlaku disekitarnya".

Dalam kaitannya dengan pekerjaan, Nitisemito (2001:71) menyatakan:

"Disiplin kerja merupakan suatu sikap, tingkah laku dan perbuatan yang sesuai

dengan peraturan dari organisasi baik tertulis maupun tidak tertulis".

Menurut Siswanto (2006:32) disiplin kerja sebagai suatu 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-sanksi apabila ia melanggar tugas dan wewenang yang diberikan

kepadanya.
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Dari beberapa pengertian diatas, dapat disimpulkan bahwa disiplin adalah
merupakan cerminan besarnya tanggung jawab seseorang dalam melakukan tugas-
tugas yang di berikan kepadanya yang mendorong gairah dan semangat Kkerja
seseorang. Pada umumnya disiplin yang baik apabila pegawai datang ke kantor atau
perusahaan dengan teratur dan tepat waktu. Mereka berpakaian baik pada tempat
bekerja. Merekan menggunakan bahan-bahan dan perlengkapan dengan hati-hati.
Mereka menghasilkan jumlah dan kualitas pekerjaan yang memuaskan dan mengikuti
cara kerja yang ditentukan oleh perusahaan dan menyelesaikan~dengan sangat baik
(Hasibuan, 2000:190).

Pentingnya peranan disiplin juga dikemukakan ‘@lefy Musnef (1994:116) yang
berpendapat bahwa:

"Disiplin juga tidak kalah pentingnya dehgan prinsip-prinsip lainnya artinya

disiplin setiap pegawai selalu memperngaruhi hasil prestasi kerja. Oleh sebab itu

dalam setiap organisasi perlu ditegaskan disiplin pegawai-pegawainya. Melalui
disiplin yang tinggi produktivitas, kerja pegawai pada pokoknya dapat ditingkatkan.

Oleh sebab itu perlu ditanamkan kepada setiap pegawai disiplin yang sebaik-

baiknya".

Disiplin kerja adalah yang‘memberikan dorongan atau yang menyebabkan pegawai
untuk berbuat dam melakukan semua kegiatan sesuai aturan atau norma-norma yang
telah ditetapkan (lg.Wursanto,1989:108). Selanjutnya Sun Tzu dalam Triguno
(2000:50) menyatakan bahwa segala sesuatu itu tidak akan ada artinya jika tidak
disiplin oleh para pelaksananya.

Disiplin kerja dibutuhkan untuk menjaga agar prestasi kerja pegawai meningkat.
Siagian (2008 : 53) menyatakan terdapat dua jenis disiplin dalam organisasi, yaitu
disiplin preventive dan disiplin korektif. Untuk mengetahui pengertian lebih jelasnya
mengenai dua jenis disiplin tersebut dapat diuraikan sebagai berikut ini:

1. Displin Preventif

Disiplin yang bersifat preventif adalah tindakan yang mendorong para pegawai taat

kepada berbagai ketentuan yang berlaku dan memenuhi standar yang telah ditetapkan.
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Artinya melalui kejelasan dan penjelasan tentang pola, sikap, tindakan dan prilaku yang

dinginkan dari setiap anggota organisasi diusahakan pencegahan jangan sampai para

pegawai berperilaku negative. Keberhasilan penerapan disiplin preventif terletak pada

pribadi para anggota organisasi. Agar disiplin pribadi tersebut semakin kokoh, paling

sedikit tiga hal perlu mendapatkan perhatian manajemen yaitu:

1) Para anggota organisasai perlu didorong agar mempunyai rasa memiliki organisasi,
karena secara logika seseorang tidak akan merusak sesuatu yang menjadi miliknya.

2) Para pegawai perlu diberi penjelasan tentang berbagai ketentuan yang wajib ditaati
dan standar yang harus dipenuhi. Penjelasan yang dimaksud Seyogianya disertali
informasi yang lengkap mengenai latar belakang Berbagai ketentuan yang bersifat
normative.

3) Para pegawai didorong menentukan_sendiri cara-cara pendisiplinan diri dalam

rangka ketentuan-ketentuan yang, berfakirumum bagi seluruh anggota organisasi.

2. Digplin korektif

Disiplin yang bersifat, korektif adalah jika pegawai nyata-nyata telah melaukan
pelanggaran atas ketentuari-ketentuan yang berlaku atau gagal memenuhi standar yang
telah ditetapkan, \kepadanya dikenakan sanksi disipliner. Berat atau ringannya suatu
sanksi tentunya tergantung pada bobot pelanggaran yang telah terjadi. Pengenaan
sanksi biasanya mengikuti prosedur yang sifatnya hirarki, artinya pengenaan sanksi
diprakarsai oleh atasan langsung pegawai yang bersangkutan, diteruskan kepada
pimpinan yang lebih tinggi dan keputusan akhir pengenaan sanksi tersebut diambil oleh
pejabat pimpinan yang berwenang untuk itu. Prosedur itu ditempuh dengan dua
maksud, yaitu bahwa pengenaan sanksi dilakukan secara objektif dan sifat sanksi
sesuai dengan bobot pelanggaran yang dilakukan.

Menurut Siagian (2008:47), bentuk disiplin yang baik akan tercermin pada suasana:

1) Tingginya rasa kepudilian pegawai terhadap pencapaian tujuan perusahaan
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2) Tingginya semangat dan gairah kerja dan inisiatif para pegawai dalam melakukan
pekerjaan

3) Besarnya rasa tanggung jawab para pegawai untuk melaksanakan tugas dengan
sebaik-baiknya

4) Berkembangnya rasa memilki dan solidaritas yang tinggi di kalangan pegawai

5) Meningkatkan efisiensi dan prestasi kerja pegawai.

Disiplin adalah merupakan cerminan besarnya tanggung jawab seseorang dalam
melakukan tugas-tugas yang di berikan kepadanya yang mendorong gairah dan
semangat kerja seseorang. Pada umumnya disiplin yang baik“apabila pegawai datang
ke kantor atau perusahaan dengan teratur dan tepat Wwaktu,~Mereka berpakaian baik
pada tempat bekerja. Merekan menggunakan hahan-bahan dan perlengkapan dengan
hati-hati. Mereka menghasilkan jumlah dan kualitas pekerjaan yang memuaskan dan
mengikuti cara kerja yang ditentukan selel” perusahaan dan menyelesaikan dengan
sangat baik (Hasibuan, 2000:196).

Pentingnya peranan ,disipiin”juga dikemukakan oleh Musnef (1994:116) yang
berpendapat bahwa:

"Disiplin juga.ticak kalah pentingnya dengan prinsip-prinsip lainnya artinya disiplin
setiap pegawai selalu mempengaruhi hasil prestasi kerja. Oleh sebab itu dalam setiap
organisasi perlu ditegaskan disiplin pegawai-pegawainya. Melalui disiplin yang
tinggi produktivitas kerja pegawai pada pokoknya dapat ditingkatkan. Oleh sebab itu
perlu ditanamkan kepada setiap pegawai disiplin yang sebaik-baiknya".

Disiplin kerja adalah yang memberikan dorongan atau yang menyebabkan pegawai
untuk berbuat dan melakukan semua kegiatan sesuai aturan atau norma-norma yang
telah ditetapkan (1g.Wursanto,1989:108).

Selanjutnya Sun Tzu dalam Triguno (2000:50) menyatakan : " Bahwa segala

sesuatu itu tidak akan ada artinya jika tidak disiplin oleh para pelaksananya". Menurut

Keit Davis dan John W.Newtsone disiplin mempunyai 3 sifat yakni:
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1) Preventif, artinya tindakan tersebut mempunyai tujuan pokok yaitu mendorong
sumber daya manusia agar memiliki disiplin yang tinggi.

2) Korektif, artinya tindakan dilakukan setelah terjadi pelenggaran yang tinggi.

3) Progresif, artinya tindakan disiplin berupa hukuman berat dengan maksud untuk
memperbaiki sebelum hukuman lebih berat dijatuhkan.

Hal tersebut merupakan tindakan-tindakan didalam upaya mencapai tujuan
organisasi yaitu mencapai kualitas atau keberhasilan (Triguno,2002:59). Menurut
Saydim (1996:286-287) menjelaskan bentuk disiplin kerja yang¢haik tergambar pada
suasana :

1) Tingginya rasa kepedulian pegawai terhadap pencapaidn tujuan perusahaan.

2) Tingginya semangat dan gairah kerja dan inisjatif para pegawai dalam melakukan
pekerjaan.

3) Besarnya rasa tanggungjawab pardrpegawai untuk melaksanakan tugas dengan
sebaik-baiknya.

4) Berkembangnya rasa merfiitiki dan rasa solidaritas yang tinggi dikalangan pegawai.

5) Meningkatnya efisiensi-dan produktifitas para pegawai.

Sementara, It kelemahan disiplin kerja pegawai terlihat pada suasana kerja sebagai

berikut:

a) Tingginya angka absensi pegawai.

b) Seringnya terlambatnya pegawai untuk masuk kantor atau pulang lebih cepat dari
jam yang sudah ditentukan.

¢) Menurunnya semangat dan gairah kerja.

d) Berkembangnya rasa tidak puas, saling curiga dan saling melempar tangung jawab.

e) Penyelesaian pekerjaan yang lambat karena pegawai lebih senang mengobrol
daripada kerja.

f) Tidak terlaksanaya supervise dan waskat yang baik.

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



13/40933

g) Sering adanya konflik antara pegawai dan pimpinan perusahaan.

Adapun contoh pelaksanaan disiplin kerja yang baik menurut Straus (1985:214)
adalah sebagai berikut:

1) Masuk kerja tepat waktu.

2) Mentaati intruksi kerja dari supervisor.

3) Menghindari perkelahian, mabuk dan pencurian.

4) Mencetakkan jam kerja pada waktu hadir.

Begitu pula 1.C. Wursanto (1985:135), menyatakan bahwa kigerja yang tinggi dan
disiplin yang tinggi akan diperoleh apabila para pegawai terpenuhi’kebutuhannya. Pada
hakekatnya disiplin terdiri dari beberapa unsur yaitu :

1) Pengetahuan tentang pekerjaan yang harus didakukan:

2) Kesadaran bahwa disamping individu adalah sebagai orang dipercaya untuk
melaksanakan tugas dan kewgdjiban sehingga mempunyai rasa saling
tanggungjawab.

3) Ketaatan dan kepatuhan/terhadap segala peraturan dan ketentuan-ketentuan yang
berlaku.

4) Ketertiban, “datam” melaksanakan apa yang harus dikerjakan sehingga dapat
dihindaral penyimpangan-penyimpangan yang mungkin terjadi.

5) Inisiatif dalam menyajikan apa yang harus dikerjakan sehingga dihindari
penyimpangan-penyimpangan yang mungkin terjadi.

6) Inisiatif yang menunjang kelancaran pelaksanaan tugas-tugas, sehingga tidak
melakukan seperti halnya melakukan pola kerja hanya itu-itu saja.

7) Rasa senang hati, tidak terpaksa dan dipaksa.

8) Dilaksanakannya sanksi yang sungguh-sungguh (WS.Widodo, 1980:60).

Dalam disiplin kerja, kesadaran adalah inti dalam melaksanakan aturan kerja

sehingga di dalam pelaksanaan aturan ada tanggapan positif dari para pegawali,
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melaksanakan tugas dengan penuh rasa patuh, tertib dan penuh rasa tangung jawab
tanpa ada beban terpaksa (Juhro, 1978:38).

Disiplin bila sudah menyatu dengan dirinya, maka sikap atau perbuatan yang
dilakukan bukan lagi atau sama sekali tidak dirasakan sebagai beban, bahkan akan
sebaliknya akan membebani dirinya bilamana ia tidak berbuat sebagaimana mestinya.
Dengan demikian disiplin kerja seseorang dalam bekerja merupakan sikap atau
perlakuan ketaatan, ketertiban, tanggungjawab dan loyalitas pegawai terhadap segala
tata tertib yang berlaku dlan organisasi. Bila pegawai bertindak-atau berbuat sesuai
dengan keinginan organisasi maka peraturan itu menjadi efektif.“Disiplin kerja bila
pegawai datang tepat waktu, mempergunakan alat karitor dengan rasa tanggungjawab,
hasil pekerjaan memuaskan dan bila bekerja’ derigan semangat tinggi (Laterner,
1983:71).

Dede hasan (2002:66) merumuskan, indikator disiplin kerja adalah sebagai berikut:
1) Melaksanakan dan menyelesaikan tagas tepat pada waktunya
2) Bekerja dengan penuh kréatif-dan inisiatif
3) Bekerja dengan4ujur, Semengat dan penuh tanggung jawab
4) Datang dan puiang tepat pada waktunya
5) Bertingkah’laku sopan

Sedangkan menurut Guntur (1996:67) yang termasuk dalam disiplin kerja
mempunyai tiga demensi disiplin yaitu:

1) Disiplin waktu
Disiplin waktu disini diartikan sebagai sikap atau tingkah laku yang
menunjukkan ketaatan terhadap jam kerja yang meliputi: kehadiran dan kepatuhan
pegawai pada jam kerja, pegawai melaksanakan tugas dengan tepat waktu dan
benar. Orang-orang yang disiplin terhadap waktu tercermin dari indikator (tanda)

yaitu : Kepatuhan pegawai pada jam kerja., Ketepatan menyelesaikan pekerjaan,
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Tidak mengulur-ulur waktu, Memiliki jadwal kerja, Memilki komitmen,
Mengevaluasi jam Kerja.
2) Disiplin peraturan
Peraturan maupun tata tertib yang tertulis dan tidak tertulis dibuat agar tujuan
suatu organisasi dapat dicapai dengan baik. Untuk itu dibutuhkan sikap setia dari
pegawai terhadap komitmen yang telah ditetapkan tersebut. Kesetian disini berarti
taat dan patuh dalam melaksanakan perintah dari atasan dan peraturan, tata tertib
yang telah ditetapkan. Serta ketaatan pegawai dalam menggunakan kelengkapan
pakaian seragam yang telah ditentukan organisasi ataw, iembaga. Pegawai yang
memiliki dispilin terhadap peraturan memiliki_%arida yaitu : kepatuhan pada
peraturan/tata tertib yang ada, kepatuhan pggawai terhadap instruksi dari atasan,
menggunakan kelengkapan pakaian seragam sesuai dengan ketentuan yang berlaku,
melaksanakan peraturan dengan \baik,” penerapan sanksi, memiliki ketegasan,
mengevaluasi peraturan.
3) Disiplin tanggung jawak
Salah satu~.wuju@” tanggung jawab pegawai adalah penggunaan dan
pemeliharaall “peralatan yang sebaik-baiknya sehingga dapat menunjang kegiatan
kantor berjalan dengan lancer. Serta adanya kesanggupan dalam menghadapi
pekerjaan yan menjadi tanggung jawabnya sebagai seorang pegawai.

Pada demensi desiplin menggunakan indikator yang telah di utarakan Guntur
(1996:67) karena ditemukan kecocokan dengan fenomena dilapangan yaitu dari
demensi disiplin waktu meliputi kehadiran dan kepatuhann pegawai pada jam kerja,
demensi disiplin peraturan yaitu tata tertib peraturan dan pada disiplin tanggung jawab
terlihat pada penggunaan dan peralatan kerja. Pegawai yang memiliki disipilin terhadap
tanggungjawab tampak dari : Menggunakan fasilitas peralatan kerja sesuai prosedur

kerja yang telah ditentukan, Memelihara fasilitas/peralatan kerja sesuai prosedur kerja
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yang telah ditentukan. Tidak menghindar dari tanggungjawab,
Mempertangungjawabkan pekerjaannya, Konsisten dengan waktu dan Tidak merugikan
jam kerja orang lain.
b. Penelitian Sebelumnya

Penelitian mengenai pengaruh motivasi terhadap disiplin kerja pegawai khususnya
pada Dinas Kesehatan Kabupaten Bintan belum pernah dilakukan oleh peneliti lain.
Beberapa Peneliti pernah melakukan penelitian yang berkaitan dengan motivasi, dan
disiplin kerja pegawai yang hampir mirip dengan penelitian ini antara lain:
1. Anggawana hasan (2005), dengan judul : "Pengaruh Motivasi Terhadap Disiplin

Kerja Karyawan PT.PLN (Persero) Distribusi Jawa ‘Barat dan Banten.

Penelitian ini berbeda dalam hal:

1) Lokasi penelitian di Jawa Barat dan.Banten:

2) Penelitian dilakukan terhadap\ karyawan PT.PLN (Persero) Distribusi Jawa
Barat dan Banten, anatisis, yang digunakan adalah Koefisien korelasi Rank
Spearman dengan“wietode deskriptif dengan menggunakan tiori Abraham
Maslow.

3) Hasil penetitian didapatkan adanya pengaruh yang kuat antara motivasi dengan
disiplirrKerja karyawan berdasarkan perhitungan uji hipotesis diperoleh thiwng >
twper Yaitu 5,849 > 1,701 sehingga berada pada daerah penolakan Ho yang
artinya bila Ho terima maka Hi ditolak, dan begitu pula sebaliknya. Oleh karena
itu hipotesis yang diajukan jika motivasi terhadap karyawan diberikan secara
efektif maka disiplin karyawan akan meningkat.

1. Windi Rizki Adi (2011), dengan judul : "Pengaruh Motivasi dan Kepuasan Kerja
terhadap Disiplin Kerja Karyawan Kusuma Agrowisata Hotel Batu"

Penelitian ini berbeda dalam hal :

1) Lokasi penelitian di Kusuma Agrowisata Hotel Batu - Malang.
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2) Penelitian dilakukan terhadap karyawan Kusuma Agrowisata Hotel Batu,
menggunakan pendekatan survey. Keseluruhan data kualitatif akan diuji dengan
regresi liner berganda dengan menggunakan SPSS Windows.

3) Hasil penelitian didapatkan variabel Motivasi (X1 memiliki nilai t hitung =
3.303; nilai signifikansi 0,002 < 0,05 maka hipotesis yang berbunyi ada
pengaruh positif yang signifikan motivasi kerja (XI) terhadap disiplin kerja (YY)
diterima.

c. Yuli Wardani (2010), dengan judul : "Pengaruh Pengawasan Melekat dan Motivasi

Terhadap disiplin Kerja Karyawan PT. Bank Jatim Surabaya’.

Penelitian ini berbeda dalam hal :

1) Lokasi Penelitian di PT. Bank Jatim surabaya

2) Penelitian dilakukan terhadap karyawan PF. Bank Jatim surabaya, penelitian ini
menggunakan metode analisis><koefisien korelasi sperman rank dengan
menggunakan 140 respenden sebagai sampel.

3) Hasil penelitian ,didéapatkan bahwa hasil koefisien korelasi spermen rank
diperoleh sebeSarv0,4657125 dimana hasil tersebut setelah dikonsultasikan
dengan tabel pedoman untuk memberikan interprestasi koefisien korelasi, hasil
tersebut-terletak antara 0,40-0,599 yang menunjukkan bahwa antara motivasi
dengan disiplin kerja karyawan terdapat korelasi atau hubungan yang sedang.
Sedangkan uji determinasi menunjukkan bahwa motivasi berpengaruh positif
dan signifikan terhadap disiplin kerja karyawan PT.Bank Jatim Surabaya
sebesar 21,69%. Berdasarkan hasil uji hipotesis dengan menggunakan uji t
diperoleh nilai t hitung sebesar 6,1822352. Menurut kriteria pengujian hipotesis
t hitung lebih besar dar t tabel hal ini menunjukkan bahwa ada pengaruh yang
signifikan antara motivasi terhadap disiplin kerja karyawan PT.Bank Jatim

Surabaya.
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B. Kerangka Berpikir

Sebagaimana telah dipaparkan diatas, maka secara ringkas dalam penelitian ini
dapat digambarkan sebuah bagan kerangka berpikir sebagai berikut :
Gambar 2.2

Kerangka Pemikiran

Motivas Kerja (X) Disiplin Kerja (Y)
Kebutuhan Prestasi (Xa) Disiplin Waktu (Ya)
Kebutuhan Kekuasaan (Xb) Disiplin Peraturar (Yb)
Kebutuhan Afilasi (Xc) DisiplimTanggungjawab (Yc)

Sumber : Variabel motivasi : David Mclelland (1987:261), varidbel‘Disiplin kerja oleh : Guntur (1996:67)

Dari Gambar 2.2 di atas jika dijelaskan bahwa yang faktor-faktor motivasi kerja
yang mempengaruhi disiplin kerja diantaranya : Kebutuhan prestasi, kebutuhan
kekuasaan, dan kebutuhan afiliasi, Variabel-variabel pada motivasi kerja tersebut
merupakan variabel bebas atau variabel independent, sedangkan yang menjadi variabel
terikat atau variabel~dépenden adalah disiplin kerja. Variabel disiplin kerja meliputi

disiplin waktuy disiplin peraturan, dan disiplin tanggung jawab.

C. Déefinis Operasional
Definisi operasional adalah definisi yang bersifat memberikan arti kepada suatu
variabel dengan menetapkan kegiatan atau tindakan yang perlu untuk mengukur
variabel tersebut. Definisi operasional ini akan memberikan batasan atau ciri-ciri suatu
variabel dengan merinci hal-hal yang harus dikerjakan oleh peneliti untuk mengukur
variabel tersebut. Jadi dalam definisi operasional ini harus dirinci ciri-ciri yang akan
diteliti dan bagaimana mengamatinya. Berikut ini penjelasan definisi operasional dari

penelitian ini:
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1. Motivasi adalah suatu dorongan kehendak yang mempengaruhi perilaku tenaga
kerja, untuk berusaha meningkatkan kinerja karena adanya suatu keyakinan bahwa
peningkatan kinerja mempunyai manfaat bagi dirinya. Mclelland (1987:261)
menguraikan secara ringkas demensi-demensi yang melatar belakangi motivasi
seseorang :

a. The Need for Achievement (n-ach) atau Kebutuhan akan prestasi/pencapaian.
Kebutuhan akan prestasi adalah kebutuhan seseorang untuk memiliki pencapian
signifikan, menguasai berbagai keahlian, atau memilki ¢standar yang tinggi.
Orang memiliki n-ach yang tinggi biasanya selalu ingii, menghadapi tantangan
baru dan mencari tingkat kebebasan yang tinggi:

b. The Need for Authority and Power (n-pow) ataw Kebutuhan akan kekuasaan.
Kebutuhan ini didasari oleh keinginan” seseorang untuk mengatur dan
memimpin orang lain. Mepuilp=ViClelland, ada dua jenis kebutuhan akan
kekuasaan, yaitu pribadi-dan, sosial.

c. The Need for Affiliationn-affil) atau Kebutuhan akan Afiliasi/keanggotaan.
Kebutuhan «ini\ adalah kebutuhan yang didasari oleh keinginan untuk
mendapatkai dtau menjalankan hubungan yang baik dengan orang lain orang
merasa ingin disukai dan diterima oleh orang lain.

2. Disiplin kerja merupakan suatu sikap, tingkah laku dan perbuatan yang sesuai
dengan peraturan dari organisasi baik tertulis maupun tidak tertulis. Guntur
(1996:67) menguraikan dimensi yang mempengaruhi disiplin kerja yaitu :

a. Disiplin waktu

Disiplin waktu disini diartikan sebagai sikap atau tingkah laku yang
menunjukkan ketaatan terhadap jam kerja yang meliputi: kehadiran dan
kepatuhan pegawai pada jam kerja, pegawai melaksanakan tugas dengan tepat

waktu dan benar.
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b. Disiplin peraturan

Peraturan maupun tata tertib yang tertulis dan tidak tertulis dibuat agar tujuan
suatu organisasi dapat dicapai dengan baik. Pegawai yang memiliki dispilin
terhadap peraturan memiliki tanda yaitu : Kepatuhan pada peraturan/tata tertib
yang ada, kepatuhan pegawai terhadap instruksi dari atasan, menggunakan
kelengkapan pakaian seragam sesuai dengan ketentuan yang berlaku,
melaksanakan peraturan dengan baik, penerapan sanksi, memiliki ketegasan,
pengevaluasi peraturan.

c. Disiplin tanggung jawab

Salah satu wujud tanggung jawab pegawai. “adalah penggunaan dan
pemeliharaan peralatan yang sebaik-baikiya “sehingga dapat menunjang
kegiatan kantor berjalan dengan lancer. ‘Serta adanya kesanggupan dalam
menghadapi pekerjaan yan ¢menjadi’ tanggung jawabnya sebagai seorang

pegawai.

C. Hipotesis

Berdasarkan hasil pengamatan terhadap fenomena, rumusan masalah dan kerangka

konseptual penétitian, maka hipotesis penelitian adalah :

1. Ada pengatuh yang signifikan antara kebutuhan prestasi terhadap disiplin kerja
pegawai Dinas Kesehatan Kabupaten Bintan.

2. Ada pengaruh yang signifikan antara kebutuhan kekuasaan tehadap disiplin kerja
pegawai Dinas Kesehatan Kabupaten Bintan.

3. Ada pengaruh yang signifikan antara kebutuhan afiliasi terhadap disiplin kerja
pegawai Dinas Kesehatan Kabupaten Bintan.

4. Ada pengaruh yang signifikan antara variabel motivasi yang meliputi kebutuhan
prestasi, kekuasaan dan afiliasi secara parsial terhadap disiplin kerja pegawai Dinas

Kesehatan Kabupaten Bintan.
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BAB |1

METODE PENELITIAN

A. Desain Penelitian

Desain penelitian adalah r ancangan u mum t entang metode-metode da n pr osedur-
prosedur un tuk m engumpulkanda n menganalisis informasi yangd ibutuhkan.
Rancangan pe nelitian a tau de sain pe nelitian d apat pul a d iartikan,s ebagai s trategi
mengatur latar pe nelitian a gar pe neliti memperoleh da ta yang-valid s esuai de ngan
karakteristik variabel dan tujuan penelitian. Rancangan penelitian yang akan digunakan
dalam penelitian ini adalah metode kuantitatif defigan’ membuat kue sioner, s ehingga
data da lam pe nelitian ini ada lah da ta kwa ntitatif. D ata kua ntitatif ada lah da ta yang
berbentuk angka, seperti data yang berskala-ukur interval dan rasional, kemudian diolah

dengan statistik.

B. Populas dan Sampel Pendlitian

Populasi dalam‘suatupenelitian merupakan sekumpulan objek yang dapat dijadikan
sumber penelitiantyang berbentuk benda-benda, manusia ataupun peristiwa yang terjadi
sebagai o bjek atau sasaran pe nelitian. Hal ini sesuai de ngan pe ndapat D jarwanto,cs,
(1988:95) yaitu: P opulasi adalah jumlah ke seluruhan o bjek yang k arakteristiknya
hendak d iduga yangt erdiria tas: o byek/subyek yang mempunyaikua litas da n
karekteristik t ertentu yang d itetapkan o leh pe neliti u ntuk d ipelajari d an ke mudian
ditarik kesimpulannya. Populasi dari penelitian ini adalah seluruh pegawai yang bekerja
pada Dinas K esehatan Kabupaten B intan yaitu sebanyak 93 orang sebagaimana yang
disampakan o leh S ugiono ( 2003: 75) j ika po polasinya sedikit maka s eluruhnya

dijadikan sampel.
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Mengingat j umlah po pulasi d alam pe nelitian ini sedikit maka s eluruh po pulasi
dijadikan s ampel. S ampel pe nelitian ini d itentukan de ngan menggunakan metode

s€nsus.

C. Variabel Penelitian
Variabel penelitian digunakan dalam penelitian sebagai petunjuk untuk mencari data
maupun segala informasi di lapangan. Dalam penelitian ini variabel yang diteliti dibagi
menjadi 2, yaitu variabel dependen dan variabel independen. Variabel dependen adalah
variabel yang akan diprediksi atau dijelaskan, s edangkan variabel” independen adalah
variabel (diperkirakan) mempengaruhi variabel dependen.
Variabel independen (variabel X) pada penelitiah ini ddalah variabel motivasi kerja

diuraikan menjadi dimensi-dimensi berikut ini

X, = Kebutuhan Prestasi

X, = Kebutuhan Kekuasaan

X, = Kebutuhan afiliasi

Sementara itu-yang menjadi variabel dependen (variabel terikat/variabel Y) dalam
penelitian in1adalah disiplin kerja. Variabel dependen (Variabel Y') pada penelitian ini
adalah variabel d isiplin kerja. D imensid isiplin ke rja da pat d iuraikan menjadi 3,

meliputi: disiplin waktu (Y,), disiplin peraturan (Y}), dan disiplin tanggungjawab (Y ).

D. Instrumen Penelitian
Pengumpulan da ta dilakukan de ngan menggunakan alat da lam bentuk kue sioner
yang diisi o leh r esponden d ibuat dalam bentuk pe rtanyaan/pernyataan, d imana da lam
kuesioner s udah d isediakan alternatif jawaban darit iap item p ernyataan. D alam
pelaksanaan pe ngisian r esponden d iminta untuk memilih salah satu jawabany ang
sekiranya cocok dengan keadaan yang dialami. Untuk mengetahui tanggapan responden
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terhadap disiplin yang m enyangkut motivasi s erta untuk mempermudah pengambilan
kesimpulan dari tanggapan pegawai yang diperoleh dalam pembagian koesioner, maka
digunakan skala Likert dengan 4 option.

Alternatif jawaban disesuaikan dengan skala likert yang dibuat menjadi 4 a lternatif
jawaban. Skala likert melibatkan s erangkaian pertanyan y ang b erkaitan dengan s ikap
responden diminta menyatakan "sangat baik" sampai pada jawaban "tidak baik" untuk
setiap pertanyaan, jawaban diberi nilai yang akan merefleksikan secara konsisten sikap
responden. Nilai total seluruh pertanyaan dihitung untuk setiap re§penden. Untuk setiap
jawaban akan diberi skor 1 - 4 yang dapat dijelaskan sebagai‘betikut:

1. Skor 1 untuk jawaban tidak baik

2. Skor 2 untuk jawaban kurang baik
3. Skor 3 untuk jawaban baik

4. Skor 4 untuk jawaban sangat bdik
Untuk memastikan bahwa alat ukur yang akan digunakan dalam pe nelitian
memiliki validitas da,fy seligbilitas, dilakukan uji coba skala motivasi dan disiplin
kerja pe gawai. Datash asil kue sioner diolah dengan menggunakan program S PSS 18.0
for windows.
Untuk lebih jelasnya mengenai variabel, dimensi dan indikator yang digunakan
dalam penelitian, Tabel 3.1 berikut ini akan menjelaskan kisi-kisi instrumen penelitian

secara terperinci:

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



Tabel 3.1

Kisi-kisi Instrumen Penelitian

13/40933

No | Variabel Dimens Indikator Nomor
Item
1 2 3 4 5
1 |Variabel Bebas|1. Kebutuhan |a. Menguasai berbagai keahlian 1,2
Prestasi o )
Motivasi (X) b. Prestasi kerja yang maksimal 3,4
c. Perasaan senang jika jika 5
berhasil dalam bekerja
David ) , 6
. t
McCLelland d. Giat berupaya untuk berprestasi
(1987:261) e. Kemajuan dalam karier 7
f. Hubungan antara pirnpinan dan 8,9
bawahan
g. Sisteni pembmaan dan pelatihan| 10 11
2. Kebutuhan /ja. Kemampuan mempengaruhi 12,13
kekuasaan. pihak lain
b. Menunjukkan tingkah laku 14
yang baik kepada pemimpin
c. Melakukan pendekatan 15
Manusiawi
d. Berusaha dekat dengan 16
pimpinan
e. Membuka jaringanke pada 17
semua pihak
3. Kebutuhan |a. Perasaan terlibat dengan 18
Afiliasi kelompok
b. Diterima oleh orang lain 19
c. Dukungan dari orang lain 20
d. Persahabatan 71
e. Mendekatkan diri dan 22
bekerjasama
f. Mencari kontak-kontak sosial 23
g. Berusaha membentuk kelompok
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sosial 24
. Tidak bekerja dengan individu 25
2 Variabel Tidak |1. Disiplin . Kepatuhan pe gawaipa da jam| 26,27
Bebas waktu kerja.
. Ketepatan menyelesaikan 28
pekerjaan
Disiplin Kerja i
Pegawai (Y) . Tidak mengulur-ulur waktu 29
. Memiliki jadwal kerja 30
Guntur . Memilki komitmen 31
(1996-34-35) . Mengevaluasi jam kerja 32
2. Disiplin . Kepatuhan pa da pe taturan/tatal 33,34
peraturan tertib yang ada
. Kepatuhan p¢ jgawait erhadap 35 3¢
instruksi dari atasan.
. Menggunakan kelengkapan
pakainan seragam sesuai dengan| 37
ketentuan yang berlaku.
» Melaksanakan peraturan dengan| 38
baik
. Penerapan sanksi 39
. Memiliki ketegasan 40,41
. Mengevaluasi peraturan 42
3. Disiplin Menggunakan fasilitas 43,44
peralatan kerja sesuai prosedur
Tanggung kerja yang telah ditentukan.
jawab . Memelihara fasilitas/peralatan | 45,46
kerja sesuai prosedur kerja
yang telah ditentukan.
Tidak menghindar dari 47
tanggungjawab
. Mempertangungjawabkan 48
pekerjaannya.
Konsisten dengan waktu 49
Tidak merugikan jam kerja 50
orang lain

Sumber : David Mclelland (1987:261), Guntur (1996:34-35)
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E. Prosedur Pengumpulan Data

1. Jenisdan sumber data

Jenis penelitian yang akan digunakan dalam penelitian ini adalah tipe eksplanatori.
Dengan kata lain penelitian ini berusaha menjelaskan hubungan kausal antara variabel-
variabel melalui p engujian hipotesis. Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah
data kuantitatif. D ata kuantitatif adalah data yang berbentuk angka, seperti data yang
berskala ukur interval dan rasio.

Adapun sumber data yang dipakai dalam penelitian ini diperol¢h,melalui:

a. Data P rimer, yaitu da ta yangd iperoleh langsung da M riesponden de ngan c ara
membagikan kuisioner selain itu penulis juga melakukanSurvey langsung ke Dinas
Kesehatan Kabupaten Bintan tempat dimana¢enulis'melakukan penelitian.

b. Data S ekunder, y aitu da ta yang d iperoleh d€ ngan melakukan s tudi ke pustakaan
yang be rhubungan dengan m asalah.y-ang a kan dikaji 1 ebih l anjut. Data sekunder
diperoleh da rir eferensi-reférensimis alnya da ri b uku-buku, internet, j urnal da n
sumber-sumber lainnyawy ang” dapat menunjang penelitian ini. Dari buku diperoleh
teori-teori t entang_motivasi da n d isiplin kerja. Sementara itu, t eori-teori t entang
sejarah daw s truktur organisasi d iperoleh langsung da rik antor D inas Kesehatan

Kabupaten Bintan.

2. Teknik Pengumpulan Data
Cara pe ngumpulan da ta da lam pe nelitian ini d ibagi menjadi2 cara, yaitu melalui
studi lapanganda ns tudike pustakaan. B erikut pe njelasanda rike duat eknik
pengumpulan data tersebut:
a. Studi Lapangan (Field Research)
Yaitu teknik pengumpulan data dengan cara melakukan penelitian dan pengamatan
secara langsung pada objek yang diteliti. Data tersebut penulis peroleh dengan cara :

menyebarkan ku isioner un tuk d ijjawabr espondenda np ertanyaan itu telah
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dipersiapkan sebelumnya s ecara s istematis. D isamping itu untuk m elakukan cross
cek di lapangan pe neliti melakukan w awancara ke pada beberapa o rang, s eperti:
teman kerja, kepala s eksi dan kepala bidang D inas K esehatan K abupaten Bintan.
Data yang diperoleh s elanjutnya a kan digunakan untuk m emperkuat hasil u ji
statistik.
b. Studi Pustaka (Library Research)

Yaitu mengumpulkan da ta s ebagai r eferensi u ntuk m elakukan pe nelitian de ngan
mempelajari | iteratur-literatur ya ng berhubungan dengan a spiek, permasalahan dan

menunjang pembahasan dalam pembuatan tesis ini.

F. Teknik/Cara Analisis Data

Setelah i ndikator yang m enjadi ukur amm{asirig-masing variabeld ant eknik
pengukuran yang d igunakan d itentukan{ maka~ditentukan t eknik a nalisis da ta yang
disesuaikan de ngan da ta yang tefsedia,”A nalisis K uantitatif'y aitu analisis y ang
digunakan untuk mengolah datasteritama data yang diperoleh melalui pertanyaan yang
memerlukan pengukuras.

Jika da ta t elahrt erkumpul, selanjutnya d ibuat a nalisis da ta de ngan cara t abulasi,
yang t ermasukydalam ke giatan inia ntara lain memberikan skor ( scoring) t erhadap
jawaban r esponden menurut ka idah yang t epat, ke mudian menyajikan da ta t ersebut
kedalam tabel m enurut kategorij awaban s erta menghitung f rekuensi da ri m asing-
masing kategori.

Selain itu juga dilakukan uji statistik terhadap data yang diperoleh. Uji stastik
tersebut meliputi hal-hal berikut ini:

1. Uji Validitas

Validitas instrumen pe nelitian atau tingkat ketepatan instrumen pe nelitian a dalah

tingkat ke mampuan instrumen pe nelitian u ntuk m engungkapkan da ta s esuai dengan

masalah yang hendak diungkapkannya (Singarimbun, 1995:124). Validitas pengukuran
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berhubungan dengan kesesuaian dan kecermatan fungsi ukur dari alat yang digunakan.
Dengan menggunakan instrumen penelitian yang memiliki validitas tinggi, maka hasil
penelitian akan mampu menjelaskan masalah pe nelitian s esuai de ngan ke adaan yang
sebenarnya. U ji validitas init erlebih da hulu di ujicobakanke pada30o0 rang
responden/sampel melalui kuisioner.

Tinggi rendahnya validitas suatu angket dihitung de ngan teknik Korelasi Product

Moment Pearson dengan rumus:

Iyy =
]

Keterangan :

ry - Koefisien korelasi antaravariabel x dan y

n : Jumlah sampel

X : Nilai tetahatribut

y : Nilaidari variabel

Kriteria pengambilan keputusan menurut Arikunto (1993) adalah sebagai berikut:
a. Jika rpiung > rabel dan taraf signifikan 5%, berarti item (butir soal) pernyataan valid.
b. Jika r ping < I'wbel dan taraf signifikan 5%, berarti item (butir soal) pernyataan tidak
valid.
Hasil pengujian v aliditas ma sing-masing instrumen d apat d ilihat pa da T abel 3. 2

berikut ini :
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Dimens Kebutuhan Prestasi (X3)

Butir I hitung I tabel Keterangan
Butir 1 0,382 0,204 Valid
Butir 2 0,516 0,204 Valid
Butir 3 0,495 0,204 Valid
Butir 4 0,293 0,204 Nalid
Butir 5 0,330 0,204 Valid
Butir 6 0,408 0,204 Valid
Butir 7 0,424 0,204 Valid
Butir 8 0,357 0,204 Valid
Butir 9 0,449 0,204 Valid

Butir 10 0,320 0,204 Valid
Butir 11 0,357 0,204 Valid
Rimens’K ebutuhan K ekuasaan (Xp)

Butir I hitung I tabel Keterangan
Butir 12 0,215 0,204 Valid
Butir 13 0,357 0,204 Valid
Butir 14 0,549 0,204 Valid
Butir 15 0,750 0,204 Valid
Butir 16 0,714 0,204 Valid
Butir 17 0,613 0,204 Valid

Dimens Kebutuhan Afilias (X¢)

Butir I hitung I tabel Keterangan

Butir 18 0,608 0,204 Valid
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Butir 19 0,686 0,204 Valid
Butir 20 0,699 0,204 Valid
Butir 21 0,639 0,204 Valid
Butir 22 0,684 0,204 Valid
Butir 23 0,518 0,204 Valid
Butir 24 0,479 0,204 Valid
Butir 25 0,413 0,204 Valid
Dimens Disiplin Waktu (Y 3)
Butir 26 0,620 0,204 Valid
Butir 27 0,688 0,204 Valid
Butir 28 0,719 0,204 Valid
Butir 29 0,649 0,204 Valid
Butir 30 0,668 0,204 Valid
Butir 31 0,532 0,204 Valid
Butir 32 0497 0,204 Valid
DiménsDisiplin Peraturan (Yp)
Butir 33 0,274 0,204 Valid
Butir 34 0,503 0,204 Valid
Butir 35 0,288 0,204 Valid
Butir 36 0,400 0,204 Valid
Butir 37 0,376 0,204 Valid
Butir 38 0,417 0,204 Valid
Butir 39 0,477 0,204 Valid
Butir 40 0,307 0,204 Valid
Butir 41 0,452 0,204 Valid
Butir 42 0,401 0,204 Valid
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Dimens Disiplin Tanggung Jawab (Y )
Butir 43 0,323 0,204 Valid
Butir 44 0,642 0,204 Valid
Butir 45 0,466 0,204 Valid
Butir 46 0,288 0,204 Valid
Butir 47 0,283 0,204 Valid
Butir 48 0,372 0,204 Valid
Butir 49 0,518 0,204 Valid
Butir 50 0,484 0,204 Valid

Sumber : Data Primer diolah 2012

Suatu data dikatakan valid apabila nilai r hiwge lebiit*b€sar darir qpe. Untuk jumlah
responden s ebanyak 93 o rang, m aka R nifingy ny2’s ebesar 0, 204 ( Sugiono, 2010) .
Berdasarkan hasil pengujian yang telah disajikan pada tabel 3.2 diatas terlihat bahwa
seluruh butir pernyataan/pertanyaan dari‘masing-masing dimensi adalah valid, sehingga
kuisioner layak untuk digupdkan.stbagai pengukuran untuk masing-masing variable.
2. Uji Reliabilitas

Reliabilitas a dalah indeks yang menunjukkan sejauh mana suatu a lat pe ngukuran
dapat di pereaya -atau dapat di andalkanda ns ejauh mana hasil pengukurant etap
konsisten bi la d ilakukan pe ngukuran dua kali atau lebih t erhadap ge jala yang s ama,
dengan alat ukur yang sama (Singarimbun, 1995:140).

Untuk mengukur reliabilitas alat pengukuran yang digunakan adalah Teknik Alpha

Cronbach, dengan rumus sebagai berikut:

&

Iy =
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Keterangan :
T : Reliabilitas instrumen
ot? : Variabel total

Y ob® X variabel butir
k : Banyaknya butir pertanyan atau X soal

Kriteria pe ngambilan ke putusannya mengacu pa da Alpha C ronbach's yaitu item
dikatakan reliabel jika hasil perhitungan dengan Alpha Cronbach's nilainya le bih besar
dari 0,6. Hasil pengujian reliabilitas instrumen dapat dilihat pada Fabel 3.3 berikut ini:

Tabel 3.3

Hasil Uji Reliabilitas Instputhen

Variabel Item |Koefisiem Cronibach's| Keterangan
Adpha
Kebutuhan Prestasi (X,) 11 0,662 Reliabel
Kebutuhan Kekuasaan (Xy) 6 0,786 Reliabel
Kebutuhan Afiliasi (X.) 8 0,817 Reliabel
Disiplin Waktu (Y,) 7 0,853 Reliabel
Disiplin Peraturan (Ys,) 10 0,696 Reliabel
Disiplin Tanggung Jawab (Y.) 8 0,732 Reliabel

Sumber : Data Primeér diolah 2012

Dari Tabel 3.3 diatas dapat dilihat bahwa hasil uji reliabilitas pada seluruh variable
menunjukkan nilai lebih besar dari 0,6 dengan tingkat kesalahan sebesar 0,05 atau 5%.
Maka, se luruh a tribut pa da va riable t ersebut s udah ko nsisten da n da pat di percaya
(reliable) serta dapat digunakan untuk proses penelitian selanjutnya.

Dengan adanya uji reliabilitas ini ma ka diperoleh inf ormasib ahwa j awaban
responden terhadap kuesioner memperlihatkan kekonsistenan, sehingga hasil perolehan

skor jawaban kuesioner dapat dipergunakan dan dianalisis lebih lanjut.
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3. Analisa Regres Berganda

Analisis r egresi berganda a dalah a nalisis yang digunakanu ntuk mengetahui
pengaruh antara beberapa variabel independent (variabel bebas X) dengan satu variabel
dependent (variabel terikat Y).

Menurut D jarwanto PS dan Subagyo ( 1998:315), un tuk m enghitung ni lai r egresi

berganda menggunakan rumus sebagai berikut:

Y =a+bixg+ boxp + bsx. + ¢

Keterangan :

Y =Disiplinkerja

a = Nilai Konstanta

b = Koefisien Regresi

X, = Kebutuhan Prestasi

X, = Kebutuhan kekuasaan

X. = Kebutuhan Afiliasi

¢ = Nilai Residu
4. Uji R?

Uji ini digunakan untuk mengetahui seberapa jauh proporsi variasi variabel-variabel

independen dapat menerangkan dengan baik variabel dependen (Setiaji, 2004: 29).

Perhitungan koefisien determinasi adalah sebagai berikut :

o]
Keterangan :

R*=

R? :Koefisien determinasi
ei’ : Nilai kuadrat residual
yi* :Nilai kuadrat variable
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5. Uji Hipotesis
a. Uji hipotesis pertama (H1) dengan uji secaraindividual (Uji t)
Pengujian inid ilakukanun tuk mengetahuia pakah secara individu va riabel
independen mempunyai pengaruh secara signifikan terhadap variabel dependen dengan
asumsi variabel independen lainnya konstan. Adapun langkah-langkah dariujit adalah
sebagai berikut:
1) Hipotesis
Ho:bi=by=0
Berarti tidak ada pengaruh yang signifikan secara parsial variabel independent
terhadap variabel dependent.
Ho:b;#by#0
Berartiada pe ngaruh yang signifikan $”ecara pa rsial variabel independent
terhadap variabel dependent,

2) Tingkat signifikansi () 5% %t tabel=n - k -1

3) Rumusujit

&

t =
Dimaha..
bi = koefisien regresi

* Jbi = standar error koefisien regresi
4) Kriteria pengujian
1) Ho diterima dan Ha ditolak apabila t niwng < t wbhe atau probabilitas nilai
t atau signifikan > 0,05.
2) Ho ditolak dan Ha diterima apabila t hjung > t wbel atau probabilitas nilai

t atau signifikansi < 0,05.
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a. Uji Variabel Anova Hipotesiskedua (H») atu Uji Simultan (Fiex)
Pengujiani ni dilakukan untuk m engetahui apakah v ariabel i ndependen s ecara
serentak mempunyai pe ngaruh terhadap variabel dependen. A dapun langkah-langkah
dari uji F menurut (Widiyanto, 2003:18) adalah sebagai berikut :
1) Hipotesis
"~ Ho:b=by=b3=by=0
Berartit idak ada pe ngaruh yangs ignifikan secara bersama-sama variabel
independen terhadap variabel dependen
Ho :bi#by#bs#bs#0
Berarti ada pengaruh yang signifikan secara bergania<sama variabel independen
terhadap variabel dependen.

2) Tingkat signifikansi () =5 % ; F tabel[® | (k= 1;n—k)

3) Rumus uji F

Dimana :
R’ = koéfisien determinasi
n = jumlah observasi
k =jumlah variabel bebas
4) Kriteria pengujian
a) Ho diterima dan Ha ditolak apabila F nhiung < F wber  atau probabilitas nilai
F atau signifikan > 0,05.
b) Ho ditolak dan Ha diterima apabila F piung > Fiaper atau probabilitas nilai

F atau signifikansi < 0,05.
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6. Uji Asums Klasik

Karakteristik data penelitian menentukan teknik analisis data yang akan digunakan
untuk membuktikan a tau m enguji hipotesis, o leh ka rena itu s ebelum pe laksanaan
analisis d ata y ang menguji hipotesis d ilakukan pe meriksaan a tau pe ngujian t erhadap
data tersebut.Pengujian persyaratan analisis data adalah sebagai berikut:
a. Uji Normalitas

Normalitas merupakan pe ngujian a pakah da lam s ebuah model r egresi variabel
dependen, variabel independen atau keduanya mempunyai distribiisi_normal atau tidak.
Model r egresi yang ba ik a dalah distribusi datanya n ormal, ‘ataw” mendekati n ormal.
Untuk menguji normalitas dalam penelitian ini digunakas metode enter. Dengan metode
enter dapat diketahui pe nyebaran data (titik) padda’s umbu diagonal pada grafik. D asar
dalam pe ngambilan ke putusan adalah jika-data mienyebar disekitar garis d iagonal dan
mengikuti garis diagonal, maka regresiuiivmiemenuhi asumsi normalitas dan sebaliknya
jika d atanya t idak t ersebar d jsekitar ga ris d an t idak mengikuti ga ris d iagonal maka

model regresi tersebut tidaknetnenuhi asumsi normalitas (Singgih, 2000: 65).

b. Uji Multikolinearitas

Multikolinearitas mempunyai a rtit erdapat h ubungan yang s empurna a tau pa sti
diantara be berapa variabel bebas at au semua variabel bebas d iuji model r egresi
(Gujarati, 1995 : 156). Uji itu dilakukan untuk tiap-tiap model dengan melihat variance
inflation factor (VIF). A pabila nilaiVIF melebihi a ngka 10, maka d isimpulkan t elah
terjadi multikolinearitas sedangkan bila VIF-nya dibawah 10, maka disimpulkan tidak

terjadi multikolinearitas (Setiaji,2004:109).

c. Uji Autokorelas
Auto korelasi adalah keadaan dimana terdapat trend di dalam variabel dan diteliti
sehingga m engakibatkare juga mengandung frend Auto k orelasi bermakna ada nya

korelasi d ata yang d iurutkan de ngan o rder w aktu (dalam data time s eries) atau antar
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tempat (data cross section). Untuk menguji adanya auto korelasi pada ke sempatan ini

digunakan uji Durbin Watson (DW Test ) dengan formula berikut:

Zet.et—l
d=2 1——2
e

t

Kriteria dariuji ini adalah : apabila nilai d tepat sama dengan 2, maka tidak terjadi
autokorelasi sempurna. Jika d nilainya 1,5-2,3 maka data tidak mengalami autokorelasi,
jika nilai d=0 sampai 1,5 maka memiliki a utokorelasi po sitif d an jika d>2,5-4 maka
memiliki auto korelasi negatif (Setiaji, 2004:53).

d. Uji Heteroskedagtisitas

Gejala H eteroskedastisitas menyebabkan ke saldhan.p’ehgganggu tidak sama untuk
semua ni lai v ariabel be bas. Dalam a nalisis irfi, pefigujian he teroskedastisitas b erguna
untuk m engetahui apakahs emuav akiabelbe bas mempunyai varian k esalahan
pengganggu yang sama dalam model diatas.

Menurut S etiaji ( 2004) petigujian a da t idaknya h eterokedastisitas bisa d ilakukan
dengan berbagai macafCaraantara lain U ji G rafik, U ji P ark, U ji S pearman, R ank
Correlation dan Uji .M, dengan prosedur pengujian sebagai berikut:

1) Melakukan regresi pada persamaan dan hitung e dan nilai estimasi Y.

1) Mengkuadratkan kedua variabel tersebut.

1) Melakukan regresi dengan model berikut ¢’ = a + bY* + u.

1) Menghitung R dari regresi pertolongan diatas.

1) Mengalikan R” yang diperoleh dengan besar sample N = R* x N,

Membandingkan hasil tersebut dengan tabel Chi Square dengan derajat bebas 2 dan

alpha 5%.

G. Lokas Penelitian
Lokasi penelitian di lakukan pada Dinas Kesehatan Kabupaten Bintan. Penelitian ini

dimulai pada tanggal 12 April sampai dengan 4 Juni 2012.
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BABV

KESIMPULAN DAN SARAN

A. Kesmpulan
Berdasarkan penelitian dan pembahasan yang telah dijelaskan pada bab sebelumnya
maka dapat diambil beberapa kesimpulan sebagai berikut:

1. Darihasil ujit terhadap variabel motivasi, dengan dimensi ke butuhan akan prestasi
maka d iperoleh hasil bahwat piung >t el yaitu 18,826 >/ 1,990. H al ini berarti
bahwa d imensi k ebutuhan pr estasi berpengaruh s ecara's ignifikan terhadap kinerja
pegawai. Hal ini memberikan pengertian bahwd\se€makin positif kebutuhan prestasi
seorang pegawai, akan diiringi dengan meningkétnya disiplin kerja. Demikian pula
sebaliknya, semakin negatif kebutuham'akan prestasi seorang pegawai, akan diiringi
dengan menurunnya disiplin kérja,

2. Dari hasilu jit t erhadap yariabel motivasi, d engan d imensi ke butuhan a kan
kekuasaan, maka dip€roleh hasil bahwa tpiung <twbe yaitu 0,005 < 1,990. Hal ini
berarti bahwad\imensi ke butuhana kan ke kuasaant idak berpengaruhs ecara
signifikan t erhadap d isiplin pe gawai. H al ini memberikan pe ngertian bahwa
seorang yang memiliki ke butuhan a kan ke kuasaan t inggi t idak be rarti bahwa
disiplinnya juga tinggi.

3. Dari hasil ujit terhadap variabel motivasi, dengan dimensi kebutuhan afiliasi maka
diperoleh ha sil bahwa t hjung >t wbet yaitu 11,526 > 1,990. Hal ini berarti bahwa
kebutuhan a filiasi berpengaruh s ecara s ignifikan t erhadap disiplin ke rja pe gawai.
Hal ini memberikan pe ngertian ba hwa s emakin t inggi ke butuhan a filiasi s eorang
pegawai, a kan d iiringi de ngan meningkatnya d isiplin ke rja pe gawai. D emikian

pula sebaliknya.
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4. Dari hasil uji F maka diperoleh hasil bahwa F hitung > Faber yaitu 164,093 > 2,710,
hal ini berarti bahwa secara simultan atau bersama s eluruh d imensi pada variabel
motivasi berpengaruh po sitif d an s ignifikan t erhadap d isiplin ke rja pe gawai pada
Dinas K esehatan Kabupaten B intan. D imensi yang paling besarda lam
mempengaruhi disiplin kerja adalah dimensi kebutuhan akan prestasi. Dari hasil uji
koefisien de terminasi t erlihat b ahwa ni lai ko efisien de terminasi R > sebesar 0. 847
artinya v ariabel m otivasi dapat m enjelaskan variabel d isiplin s ebesar 84. 7%
sedangkan s isanya 15. 3% |l agi d ijelaskan o leh va riabel r esi@w,a tau v ariabel lain

yang tidak diteliti.

B. Saran
Setelah meneliti da n mengetahui pe pmasalahan yang ada pa da D inas Kesehatan

Kabupaten B intan, maka be rikut ini- beb€rapa saran-saran yang dapat penulis berikan,

yaitu:

1. Hasil temuan penelitiaridneiunjukkan adanya dukungan terhadap teori McClelland
tentang m otivasi.yang’b erdimensi ke butuhan pr estasi. M aka da ri itu ke butuhan
akan prestasiperla dipertahankan dan ditingkatkan melalui pendidikan baik formal
maupun intormal, mengikuti berbagai macam pelatihan yang terkait dengan bidang
ilmu dan pe kerjaans erta m engikutid iklat-diklat y ang d iselenggarakan o leh
pemerintah Kabupaten Bintan agar disiplin kerja pegawai tetap baik.

2. Kebutuhan aka n ke kuasaan t idak memberikan pe ngaruh yang berarti t erhadap
disiplin ke rja pe gawai. O leh ka rena itu ke butuhan a kan ke kausaan pe rlu un tuk
ditingkatkan terutama pada indikator mampu mempengaruhi p ihak lain dalam hal
ini p impinan D inas K esehatan K abupaten B intan a gar da pat m emberikan s anksi

dan ketegasan bagi pegawai yang melanggar disiplin.
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3. Kebutuhan akan afiliasi memberikan pengaruh yang positif terhadap disiplin kerja
pegawai D inas K esehatan Kabupaten B intan. H al ini pe rlu d i pe rtahankan da n
ditingkatkankan t erutama pa da indikator m engikutsertakan o rang laind an
kelompok-kelompok sosial dalam setiap kegiatan yang diadakan agar tumbuh rasa
percaya d iri d an merasa d irinya d ibutuhkan o leh orang lain yang pa da a khirnya
akan menciptakan disiplin kerja yang baik.

4. Secara simultan atau bersama-sama variabel motivasi berpengaruh positif terhadap
disiplin kerja pe gawai. O leh sebab itu variabel motivasi baikike butuhan prestasi,
kekuasaan dan a ffiliasi perlu ditingkatkan o leh setiap pegawai. M otivasi pe gawai
dapat ditingkatkan melalui pemberian fasilitas dan kelengkapan kerja pegawai yang
semakin baik lagi, sehingga pegawai tidak ménjadt jénuh atau merasa bosan dengan
lingkungan kerja yang akhirnya akan menurunkan kinerja.

5. Karena pe nelitian ini masih ditemtkan faktor lain ( epsilon) d iharapkan pe rlu
dilakukan pe nelitian lanjatano Aeh pe neliti lain da lamr angka memperkaya
khasanah ilmu pe ngetahudn’kh ususnya bidang i Imu a dministrasipu blik yang

berkaitan dengan.mplementasi disiplin pegawai.
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Lampiran 1

PETUNJUK ANGKET

“PENGARUH MOTIVASI TERHADAP DISIPLIN KERJA PEGAWAI
DINASKESEHATAN KABUPATEN BINTAN?”

1. PETUNJUK PENGISIAN :
a. Kepada Bapak/Ibu/Sdr untuk menjawab seluruh pernyataan yang ada dengan cermat,
jujur dan sebenarnya.
b. Berilah tanda checklist (V) pada kolom yang tersedia dan pilih sesuai dengan keadaan
yang sebenarnya.
c. Adaempat alternatif jawaban, yaitu :

1 = Tidak Baik
2 = Kurang Baik
3 = Baik

4 = Sangat Baik

2. KARAKTERISTIK RESPONDEN :

a. Usia e Tahuit
b. Jenis Kelamin  : Laki-laki/ Perewniptan
c. Pendidikan U . /o
d. Masa Kerja N & . D)/
Alternatif
No / Pernyatgan ' Jawaban
Varlabel Motivasi (X) TBTKB| B | SB
1 |2 |3 |4
1 2 3
A. Kebutuhan'Préstasi (Xa)
1 Menguasai berbagai keahlian sesuai dengan bidang ilmu merupakan hal

yang penting dalam bekerja

2 Orang yang memiliki keahlian dalam melaksanakan pekerjaan akan
mendapatkan hasil yang baik

3 Prestasi kerja yang maksimal bukan hal yang mutlak bagi keberhasilan suatu
organisasi

4 Pemberian penghargaan kepada pegawai harus dilihat dari prestasi kerja

5 Rasa kepuasan akan didapat jika kita berhasil dalam bekerja
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6 Untuk memperoleh pekerjaan yang baik kita harus giat memiliki prestasi

7 Tingkat pendidikan merupakan faktor penunjang kemajuan karier seorang
pegawai

8 Hubungan yang baik antara pimpinan dan bawahan dapat menciptakan
suasana kerja yang kondusif

9 Semangat kerja yang tinggi akan terlihat apabila ada hubungan yang baik
antara pimpinan dan bawahan

10 | Dengan adanya sistem pembinaan dan latihan bagi para pegawai akan
meningkatkan kualitas kerja

11 | Para pegawai diwajibkan untuk mengikuti pembinaan dan pelatihan sesuai
dengan tupoksinya
B. Kebutuhan Kekuasaan (Xb)

12 | Keberhasilan sebuah organisasi akan didapat apabild kita mampu
mempengaruhi pihak lain dalam bekerja

13 | Kemampuan dalam mempengaruhi pihak lairf*sangat” dibutuhkan untuk
pencapaian tujuan organisasi

14 | Dalam bekerja kita perlu menunjukkan, tingkah laku yang baik kepada
pimpinan

15 | Setiap melakukan pekerjaan sebadiknya kita melakukan pendekatan yang
manusiawi kepada teman, Kerja

16 | Kedekatan dengan pimpinan/sangat menentukan kemajuan karier

17 | Membuka jaringankerja sama perlu dilakukan kepada semua pihak
C. Kebutuhan Afilasi (Xc)

18 | Pimpinan selayaknya melibatkan bawahan dalam kelompk organisasi

19 | Dalam lingkungan pekerjaan sepatutnya kita diterima oleh orang lain

20 | Dukungan dari orang lain sangat kita perlukan dalam bekerja

21 | Rasa persahabatan dalam bekerja bukan merupakan hal yang penting

22 | Kita perlu bekerja sama dan mendekatkan diri dengan pihak lain dalam

bekerja
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23 | Didalam bekeja kita selayaknya melakukan kontak-kontak sosial kepada
semua pihak

24 | Kelompok-kelompok sosial sepatutnya ada dalam sebuah organisasi

25 | Mengikutsertakan orang lain dalam bekerja lebih baik dari pada bekerja
sendiri-sendiri

Alternatif

Pernyataan Jawaban

No Variabel Disiplin Kerja (Y)

TB|KB|/B |SB

1 2 | 3|4

A. Disiplin Waktu (Ya)

26 | Dalam bekerja sebaiknya pegawai datang ke kantor sesuai déhgansam
kerja

27 | Datang tepat waktu dalam bekerja merupakan bentuk kedisiplinan yang
baik

28 | Rasa tanggung jawab dapat dilihat dari kerfiampuan menyelesaikan
pekerjaan dengan tepat

29 | Pekerjaan akan cepat selesai apabilaszkita” tidak mengulur-ulur waktu
dalam bekerja

30 | Sebaiknya kita memiliki jadival dalam bekerja

31 | Kita harus memiliki komitmen terhadap penggunaan waktu dalam bekerja

32 | Evaluasi jam kerjaspérlu kita lakukan untuk mendapatkan hasil yang lebih
baik

B. Disiplin Peraturan (Yb)

33 | Setiap pegawai harus mematuhi peraturan yang ada

34 | Peraturan yang telah di tetapkan sepatutnya tidak kita langgar

35 | Instruksi dari atasan harus kita laksanakan

36 | Salah satu ciri dari pegawai yang patuh selalu mengerjakan perintah
atasan
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37 | Setiap pegawai sebaiknya tidak menggunakan pakaian seragam yang
lengkap saat bekerja

38 | Didalam bekerja sepatutnya kita melaksanakan peraturan yang telah
ditetapkan

39 | Penerapan sanksi diberikan kepada para pegawai yang melanggar
peraturan organisasi

40 | Dalam mengambil keputusan sebaiknya pimpinan memiliki ketegasan

41 | Pimpinan yang memiliki ketagasan dalam mengambil keputusan akan
ditakuti bawahannya

42 | Peraturan yang telah ditetapkan oleh organisasi tidak perlu dievaluasi
C. Disiplin Tanggungjawab (Yc)

43 | Didalam bekerja sebaiknya kita menggunakan peralatan “sesuai dengan
prosedur kerja

44 | Menggunakan peralatan kerja sesuai dengan prosedur merupakan
tanggung jawab dari setiap pegawai

45 | Memelihara fasilitas/peralatan kerja diwajibkan kepada setiap pegawai

46 | Setelah selesai bekerja sebaiknya” peralatan kerja disimpan pada
tempatnya

47 | Mengakui kesalahan “merupakan bentuk dari rasa tanggung jawab
pelaksanaan peketjaan

48 | Setiap pekerjaarwyang kita lakukan harus dapat dipertanggung jawabkan

49 | Konsisten dengan waktu dalam melaksanakan pekerjaan adalah betuk
tanggung jawab

50 | Didalam bekerja sepatutnya kita tidak menggangu jam kerja teman lain
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Pertanyaan Wawancara :

1.

10.

Bagaimana pendapat Bapak/lbu jika ada pegawai yang bekerja tapi tidak memiliki keahlian di
bidang pekerjaannya?

Bagaimana pendapat Bapak /Ibu jika ada pegawai bertingkah laku giat mengejar prestasi?
Bagaimana pendapat Bapak/Ibu di dalam bekerja kita perlu mempengaruhi pihak lain demi
tercapainya tujuan organisasi?

Bagaimana pendapat bapak/lbu jika ada pegawai yang selalu dekat dengan pimpinan?
Bagaimana pendapat bapak /ibu di dalam bekerja kita memerlukan dukungan dari orang lain?
Bagaimana pendapat bapak/ibu dalam sebuah oganisasi kita perlu membentuk kelompok-
kelompok sosial seperti bakti sosial dan mengunjungi teman yang sakit?

Bagaimana menurut bapak/ibu jika ada pegawai yang sering datarig terlambat dalam bekerja?
Bagaimana menurut bapak/ibu jika ada pegawai yang suka mengulur<ulur waktu dalam bekerja?
Bagaimana pendapat bapak/ibu jika ada pegawai yang datarig’ke kantor tidak menggunakan
kelengkapan pakaian seragam?

Bagaimana menurut bapak/ibu jika ada pegawai yang tidak mau mempertanggung jawabkan

pekerjaannya?
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Lampiran Data Ordinal

Butir Pertanyaan
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Lampiran 4

LAMPIRAN TABEL HASIL ANALISISDATA

1. Gambaran Umum Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

13/40933

Gender
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Pria 53 57,0 57,0 57,0
Wanita 40 43,0 43,0 100,0
Total 93 100,0 100,0
2. Gambaran Umum Responden Berdasarkan Usia
Umur
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  20-30 tahun 20 21,5 21,5 21,5
31-40 tahun 33 35,5 35,5 57,0
> 40 tahun 40 43,0 43,0 100,0
Total 93 100,0 100,0

3. Gambaran UmumResponden Berdasarkan Pendidikan Terakhir

Pendidikan
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid  SLTA Sederajat 30 32,3 32,3 32,3

Diploma 32 34,4 34,4 66,7

Sarjana (S1) 26 28,0 28,0 94,6

Magister (S2) 5 5,4 5,4 100,0

Total 93 100,0 100,0
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4. Gambaran Umum Responden Berdasarkan Masa Kerja
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MasaKerja
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid <10 tahun 40 43,0 43,0 43,0
10 - 20 tahun 18 19,4 19,4 62,4
> 20 tahun 35 37,6 37,6 100,0
Total 93 100,0 100,0
5. Kiriteria Penilaian Berdasarkan Rata-Rata Skor
No Rata-Rata Skor Kategori
1 93 - |162.75 Tidak baik
2 | 162.75 | - |232.50 Kurang Baik
3 123250 | - |302.25 Baik
4 |302.25| -] 372.00 Sangat Baik
6. Skor Dimensi Variab¢lMotivasi
. . Skor | Jumlah Rata-rata .
N Dimen Kategori
° 4 Item Skor atego
. t
| | Kebutuhai Prestasi (X,) | 3534 | 11 321.27 Sanga
Baik
Tidak
2 | Kebutuhan Kekuasaan (Xy) | 913 6 152.17 ida
Baik
3 | Kebutuhan Afiliasi (X.) 2108 8 263.50 Baik
Variabel Motivas 6555 25 262.20 Baik
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7. Skor Indikator Dimensi Kebutuhan Prestasi (Xa)

; No Item Rata-rata .
No Indikator r Kat
' Sko Pertanyaan Skor ategort
| | Menguasai be rbagai | ¢y 12 301 Baik
keahlian
) Prestasike rja  yang 621 34 310.50 Sangat
maksimal Baik
3 | Perasaan senang jika jika | 359 5 129 Sangat
berhasil dalam bekerja Baik
4 | Giatbe rupaya u ntuk | 353 6 351 Sangat
berprestasi Baik
Sangat
5 | Kemajuan dalam karier 310 7 310 Baik
6 Hubungan a ntara | ¢y 8.9 330.50 Sangat
pimpinan dan bawahan Baik
7 | Sistempe mbinaanda p_gso 10,11 129 Sangat
pelatihan Baik
_ 3534 11 321.27 )
K ebutuhan'Prestasi Baik

8. Skor Indikator Dimensi Kebutuhan Kekuasaan (Xb)

No [tem Rata-rata

No Indikator Skor Kategori
Pertanyaan Skor ategort
1 | Kemampuan 231 12,13 115.50 Tidak Baik
mempengaruhi pihak lain
Kurang
2 | Menunjukkan t ingkah | 172 14 172 '
laku kepada pemimpin Baik
3 | Melakukanp endekatan | 169 15 169 Kurang

manusiawi
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Baik
Kurang
4 | Berusaha de kat ke pada | 165 16 165 .
pimpinan Baik
Kurang
5 | Membuka j aringan | 176 17 176 ‘
kepada semua pihak Baik
Skor Dimensi Kurang
913 6 152.17 )
K ebutuhan K ekuasaan Baik
9. Skor Indikator Dimensi Kebutuhan Afiliasi (Xc)
. No Item Rata-rata .
No Indikator Skor Kat
I ° Pertanyaan Skor ategort
1 | Perasaan t erlibat de ngan | 338 18 338 Sangat
kelompok Baik
2 Sangat
Diterima oleh orang lain 331 19 331 Baik
3 | Dukungand ario rang | 423 20 323 Sangat
lain Baik
4 :
Persahabatan 262 21 262 Baik
5 | Mendekatkand rida” n | 247 22 247 Baik
bekerjasama
6 | Mencariko. “titak-kontak | 243 23 243 Baik
social
7 | Berusaha‘m  embentuk | 246 24 246 Baik
kelompok social
8 | Tidak bekerjade ngan | 118 25 118 Tidak Baik
individu
Skor Dimens 263.50 .
Kebutuhan Afilias | 2198 8 Baik
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10. Skor Dimensi Variabel Disiplin

13/40933

NoO Dimens Skor | Jumlah Rata-rata K at_ego
Item Skor ri
1| Disiplin Waktu (Ya) 1990 7 284.29 Baik
2 | Disiplin Peraturan (Yy) 3232 10 323.20 Sangat
Baik
Disiplin Tanggung Jawab Sangat
3
(Yo) 2581 8 322.63 Baik
Variabel Disiplin | 7803 | 25 31212 | Sangat
Baik
11. Skor Indikator Dimensi Disiplin Waktu (Ya)
. No Item Rata-rata .
No Indikator Skor Kategor
I Pertanyaan Skor ategort
1| Kepatuhan pegawai pada | 669 26:27 334.50 Sangat
jamkerja. Baik
2 | Ketepatan 323 28 323 Sangat
menyelesaikan pekerjaan Baik
3 | Tidak m engulur-uluk~262 29 262 Baik
waktu
4 | Memiliki jadwal kerja 247 30 247 Baik
5 31 243 :
Memilkikomitmen 243 Baik
6 . i 246 32 246 Baik
Mengevaluasi jam kerja
Skor Dimens Disiplin
1990 7 284.29 Baik
Waktu
12. Skor Indikator Dimensi Disiplin Peraturan (Yb)
. No Item Rata-rata .
No Indikator Skor Kategor
Pertanyaan Skor ategort
1| Kepatuhan pa da| 602 | 33,34 301 Baik
peraturan yang ada
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Kepatuhan pe gawai Sanegat
2 35,36 g
terhadap i nstruksi dari 621 310.50 Baik
atasan
Menggunakan
3 | kelengkapan pa  kainan | 329 37 329 Sangat
seragam s esuai dengan Baik
ketentuan yang berlaku.
4 | Melaksanakan pe raturan | 353 38 353 Sangat
dengan baik Baik
5 | Penerapan sanksi 310 39 310 Sangat
Baik
6 Sangat
Memiliki ketegasan 681 40,41 340.50 Baik
. ™ Sangat
Mengevaluasi peraturan 336 42 Baik
Skor Dimens Disiplin
P 3232 10 323.20 Sangat
Peraturan Baik
13. Skor Indikator Dimensi Disiplin Tanggting Jawab (Yc)
. No Item Rata-rata .
N Indikat Sk Kat
o] ndikator or S Skor ategori
Menggunakan f € asilitas
1 | peralatan kerja's “ésuai | 634 43, 44 317 Sangat
prosedur kexjavyang telah Baik
ditentukari
Memelihana
2 | fasilitas/peralatanke rja | 630 45, 46 315 Sangat
sesuai  prosedur ke rtja Baik
yang telah ditentukan
Tidak menghindar da ri Sangat
3 g
tanggungjawab 318 47 318 Baik
4 | Mempertangungjawabkan | 344 48 344 Sangat
pekerjaannya Baik
5 | Konsisten dengan waktu 330 49 330 Sangat
Baik
6 | Tidak merugikanja m | 325 50 305 Sangat
kerja orang lain Baik
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Skor Dimens Disiplin
Tanggun Jawab

581 8 322.63

Sangat
Baik

14. Histogram dependent Variabel Y

15. Normal Probability Plot Uji Normalitas Data

0,87

Expected Cum Prob

0,21

0,0 f T T

0,67

0,4

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Disiplin

T
0,0 0,2 0.4 0.6 0.8 1,0
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16. Scatterplot UjrHeteroskedastisitas

Scatterplot
Dependent Variable: Y
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17. Hasil Uji Multikolinearitas

Coefficients?®

Model Collinearity
Statistics
Toleranc
e VIF

1 (Constant)
KebutuhanPrestasi ,980 1,020
KebutuhanKekuasaan ,968 1,034
Kebutuhan Afiliasi ,965 1,036

a. Dependent Variable: Disiplin

18. Uji Autokorelasi Variabel X terhadap Variabel Y

R Adjusted R Std#Erroriof
Model R |Square Square the Estimate | Durbin-Watson
1 ,920° ,847 ,842 2,91997 1,776
a. Predictors: (Constant), KebutuhianAfiliasi, KebutuhanPrestasi,
KebutuhanKekuasaan
b. Dependent Variable: Bisiplin
19. Hasil Analisis Regresi Difiter Berganda
Coefficients®
Modél Standardiz
ed
Unstandardized Coefficient
Coefficients S
B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 4,468 3,649 1,225 224
KebutuhanPrestasi 1,469 ,074 ,8311] 19,826 ,000
KebutuhanKekuasa ,001 ,105 ,000 ,005 ,996
an
KebutuhanAfiliasi 1,038 ,090 487 11,526 ,000

a. Dependent Variable: Disiplin

20. Uji Koefisien Determinasi (R?)

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka

13/40933



R Adjusted R Std. Error of
Model R |Square Square the Estimate | Durbin-Watson
1 ,920° ,847 ,842 2,91997 1,776
a. Predictors: (Constant), KebutuhanAfiliasi, KebutuhanPrestasi,
KebutuhanKekuasaan
b. Dependent Variable: Disiplin
21. Ujit
Coefficients?®
Model Standardiz
ed
Unstandardized CoeffiCient
Coefficients 5
B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 4,468 3,649 1,225 ,224
KebutuhanPrestasi 1,469 074 ,8311] 19,826 ,000
KebutuhanKekuasa ,001 ,105 ,000 ,005 ,996
an
KebutuhanAfiliasi 1,038 ,090 ,487 | 11,526 ,000

a. Dependent Variable:Disiplin

22. Hasiluji F
ANOVA"
Model SUm of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 4197,295 3 1399,098 164,093 ,000°
Residual 758,834 89 8,526
Total 4956,129 92

a. Predictors: (Constant), KebutuhanAffiliasi, KebutuhanPrestasi, KebutuhanKekuasaan

b. Dependent Variable: Disiplin

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka

13/40933



23. Hasil Pengujian Validitas Instrumen (rabe = 0,204)
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Dimens Kebutuhan Prestas (X3)

Butir I hitung I tabel Keterangan
Butir 1 0,382 0,204 Valid
Butir 2 0,516 0,204 Valid
Butir 3 0,495 0,204 Valid
Butir 4 0,293 0,204 Valid
Butir 5 0,330 0,204 Valid
Butir 6 0,408 0,204 Valid
Butir 7 0,424 0,204 Valid
Butir 8 0,357 0,204 Valid
Butir 9 0,449 0,204 Valid
Butir 10 0,320 0,204 Valid
Butir 11 0,357 0,204 Valid

Dimens K.eautuhan K ekuasaan (Xp)

Butir I Hitung I tabel Keterangan
Butir 12 0,215 0,204 Valid
Butir 13 0,357 0,204 Valid
Butir 14 0,549 0,204 Valid
Butir 15 0,750 0,204 Valid
Butir 16 0,714 0,204 Valid
Butir 17 0,613 0,204 Valid

Dimens Kebutuhan Afilias (X¢)

Butir I hitung I tabel Keterangan
Butir 18 0,608 0,204 Valid
Butir 19 0,686 0,204 Valid
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Butir 20 0,699 0,204 Valid
Butir 21 0,639 0,204 Valid
Butir 22 0,684 0,204 Valid
Butir 23 0,518 0,204 Valid
Butir 24 0,479 0,204 Valid
Butir 25 0,413 0,204 Valid
Dimens Disiplin Waktu (Y ,)
Butir 26 0,620 0,204 Valid
Butir 27 0,688 0,204 Valid
Butir 28 0,719 0,204 Valid
Butir 29 0,649 0,204 Valid
Butir 30 0,668 0,204 Valid
Butir 31 0,532 0,204 Valid
Butir 32 0,497 0,204 Valid
Dimens~Disiplin Peraturan (Yp)
Butir 33 0,274 0,204 Valid
Butir 34 0,503 0,204 Valid
Butir 35 0,288 0,204 Valid
Butir 36 0,400 0,204 Valid
Butir 37 0,376 0,204 Valid
Butir 38 0,417 0,204 Valid
Butir 39 0,477 0,204 Valid
Butir 40 0,307 0,204 Valid
Butir 41 0,452 0,204 Valid
Butir 42 0,401 0,204 Valid
Dimens Disiplin Tanggung Jawab (Y ¢)
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Butir 43 0,323 0,204 Valid
Butir 44 0,642 0,204 Valid
Butir 45 0,466 0,204 Valid
Butir 46 0,288 0,204 Valid
Butir 47 0,283 0,204 Valid
Butir 48 0,372 0,204 Valid
Butir 49 0,518 0,204 Valid
Butir 50 0,484 0,204 Valid
24. Hasil Uji Reliabilitas Instrumen
Variabel Item Koefisieh Keterangan
Cronbach’s"Adpha
Kebutuhan Prestasi (X,) 11 0,662 Reliabel
Kebutuhan Kekuasaan (Xy) 6 0,786 Reliabel
Kebutuhan Afiliasi (X.) 8 0,817 Reliabel
Disiplin Waktu (Y,) 7 0,853 Reliabel
Disiplin Peraturan (Y4,) 10 0,696 Reliabel
Disiplin Tanggung Jawab'(Y ) 8 0,732 Reliabel

25. Hasil Output-SPSS untuk validitas dan reliabilitas masing-masing dimensi:
a. Dimensi Kebutuhan Prestasi (Xa)

Item-Total Statistics
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Corrected Item- Cronbach's
Scale Mean if | Scale Variance Total Alpha if Item
Item Deleted if ltem Deleted Correlation Deleted
Butir1 34,7957 13,577 ,382 ,626
Butir2 34,8172 12,999 ,516 ,596
Butir3 34,7634 15,726 ,495 ,684
Butir4 34,6452 14,688 ,293 ,644
Butir5 34,5054 14,883 ,330 ,638
Butiré 34,2473 15,362 ,408 ,634
Butir7 34,7097 13,643 424 ,617




Butir8 34,4086 14,788 ,357 ,633
Butir9 34,5699 16,335 ,449 ,684
Butir10 34,6237 15,063 ,320 ,640
Butir11 34,3441 14,728 ,357 ,633
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items
,662 11
b. Dimensi Kebutuhan Kekuasaan (Xb)
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of ltems
,786 6
Item-Total Statistics
Corrected Item- Cronbach’s
Scale Mean if | Scale Variance Total Alpha ifitem
Item Deleted if Item Deleted Correlation Deleted
Butir12 8,6022 7,894 215 ,811
Butir13 8,5484 7,511 357 ,789
Butir14 7,9677 5,814 ,549 ,752
Butir15 8,0000 5,283 ,750 ,692
Butir16 8,0430 5,433 714 ,703
Butir17 7,9247 5,940 ,613 ,733
c. Dimensi KebutuhanAfiliasi
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of ltems
,817 8
Item-Total Statistics
Corrected Item- Cronbach's
Scale Mean if | Scale Variance Total Alpha if Item
Item Deleted if ltem Deleted Correlation Deleted
Butir18 19,0323 9,010 ,608 ,786
Butir19 19,1075 8,401 ,686 772
Butir20 19,1935 7,832 ,699 770
Butir21 19,8495 9,868 ,639 ,791
Butir22 20,0108 8,772 ,684 775

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka

13/40933



Butir23 20,0538 9,312 ,518 ,799
Butir24 20,0215 9,543 479 ,804
Butir25 21,3978 11,633 413 ,853
d. Dimensi Disiplin Waktu
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of ltems
,853 7
Item-Total Statistics
Corrected Item- Cronbach's
Scale Mean if | Scale Variance Total Alpha if Item
Item Deleted if ltem Deleted Correlation Deleted
Butir26 17,7634 8,791 ,620 ,832
Butir27 17,8387 8,224 ,688 ,821
Butir28 17,9247 7,592 ,719 817
Butir29 18,5806 9,659 ,649 ,835
Butir30 18,7419 8,650 ,668 ,825
Butir31 18,7849 9,084 ,532 ,844
Butir32 18,7527 9,297 497 ,848
e. Dimensi Disiplin Peraturan
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items
,696 10
Item-Total Statistics
Corrected ltem- Cronbach's
Scale Mean if | Scale Variance Total Alpha if Item
Item Deleted if ltem Deleted Correlation Deleted
Butir33 31,5054 13,840 274 ,692
Butir34 31,5269 12,643 ,503 ,643
Butri35 31,4731 15,295 ,288 ,725
Butir36 31,3548 13,623 ,400 ,665
Butir37 31,2151 14,192 ,376 ,670
Butir38 30,9570 14,868 417 ,671
Butir39 31,4194 12,898 AT7 ,649
Butir40 31,1183 14,584 ,307 ,681
Butir41 31,0645 14,365 ,452 ,663
Butir42 31,1398 13,795 ,401 ,665
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f. Disiplin Tanggung Jawab

Reliability Statistics

Alpha

Cronbach's

N of Items

,732

8

Item-Total Statistics

Corrected Item- Cronbach's
Scale Mean if | Scale Variance Total Alpha if Item
Item Deleted if ltem Deleted Correlation Deleted
Butir43 24,2796 12,138 ,323 723
Butir44 24,4086 10,136 ,642 ,656
Butird5 24,4516 10,881 ,466 ,696
Butir46 24,2796 12,312 ,288 ,730
Butir47 24,3333 12,594 ,283 V729
Butir48 24,0538 12,051 372 714
Butir49 24,2043 10,795 ,518 ,685
Butir50 24,2581 10,846 484 ,692

26. Hasil Perhitungan Statistik Deskriptif

a. Variabel Motivasi
Descriptive Statistics
N Sum
Butir1 93 302,00
Butir2 93 300500
Butir3 a3 305,00
Butir4 93 316,00
Butir5 93 329,00
Butir6 93 353,00
Butir7 93 310,00
Butir8 93 338,00
Butir9 93 323,00
Butir10 93 318,00
Butir11 92 340,00
Butir12 93 113,00
Butir13 93 118,00
Butir14 93 172,00
Butir15 93 169,00
Butir16 93 165,00
Butir17 93 176,00
Butir18 93 338,00
Butir19 93 331,00
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Butir20 93 323,00
Butir21 93 262,00
Butir22 93 247,00
Butir23 93 243,00
Butir24 93 246,00
Butir25 93 118,00
Valid N (listwise) 92

b. Variabel Disiplin

Descriptive Statistics

N Sum

Butir26 93 338,00
Butir27 93 331,00
Butir28 93 323,00
Butir29 93 262,00
Butir30 93 247,00
Butir31 93 243,00
Butir32 93 246,00
Butir33 93 302,00
Butir34 93 300,00
Butri35 93 305,00
Butir36 93 316,00
Butir37 93 329,00
Butir38 93 353,00
Butir39 93 310,00
Butir40 93 335/60
Butir41 93 343,00
Butir42 98 336,00
Butir43 93 323,00
Butir44 93 311,00
Butird5 93 307,00
Butir46 93 323,00
Butird7 93 318,00
Butir48 93 344,00
Butir49 93 330,00
Butir50 93 325,00
Valid N (listwise) 93
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c. Korelasi
Coefficient Correlations?®
Model KebutuhanAffili | KebutuhanPrest | KebutuhanKeku
asi asi asaan
1 Correlations KebutuhanAfiliasi 1,000 ,113 -,160
KebutuhanPrestasi ,113 1,000 -,101
KebutuhanKekuasaan -,160 -,101 1,000
Covariances KebutuhanAfiliasi ,008 ,001 -,002
KebutuhanPrestasi ,001 ,005 -,001
KebutuhanKekuasaan -,002 -,001 ,011
a. Dependent Variable: Disiplin
d. Residual statistic
Residuals Statistics®
Minimum Maximum Mean Std. Devidtion N
Predicted Value 69,1431 96,1183 83,9032 6475446 93
Residual -10,30134 5,55056 ,00000 2;87197 93
Std. Predicted Value -2,185 1,808 ,000 1,000 93
Std. Residual -3,528 1,901 ,000 ,984 93

a. Dependent Variable: Disiplin
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