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ABSTRAK

Skripsi berjudul “Pengaruh Disiplin Kerja, Stres Kerja dan Motivasi Kerja
Terhadap Kinerja Pegawai Pada Dinas Tenaga Kerja Padang Lawas.” Atas
nama ZuhriaHusniaHasibuan. Di bawah bimbingan pembimbing I Dr. Hj. Yenni
Samri Juliati Nst, MA dan pembimbing Il Imsar, M.SI.

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui: (1) apakah ada pengaruh disiplin
kerja terhadap kinerja (2) apakah ada pengaruh stres kerja terhadap kinerja (3)
apakah ada pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja (4) pengaruh disiplin Kkerja,
stres kerja dan motivasi kerja terhadap kinerja pegawai pada Dinas Tenaga Kerja
Padang Lawas. Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer
dengan menyebar angket atau kuesioner kepada pegawai Dinas Tenaga Kerja
Padang Lawas. Populasi dalam penelitian in iadalah 55 orang pegawai, teknik
pengambilan sampel dengan menggunakan sampel jenuh vyaitu dengan
menggunakan  seluruh  populasi  penelitian dijadikan sebagai sampel
penelitian.Data  tersebutdiolahdalambetuk data numerik (angka) dengan
menggunakan skala likert.Metodepengumpulan data dalam penelitian ini adalah
wawancara dan kuesioner. Data diproses dengan menggunakan spss for windows
versi 20.0. metodeanalisis data dengan menggunakan metode kuantitatif yaitu
dengan menggunakan anlisis regresi linear berganda. Hasil penelitian
membuktikan bahwa tiga variabel yaitu disiplin Kkerja, stress kerja dan motivas
ikerja mempunyai pengaruh signifikan terhadap variabel defenden yaitu kinerja
pegawai pada Dinas Tenaga Kerja Padang Lawas.Pengaruh signifikan terbesar
terhadap kinerja pegawai pada Dinas Tenaga Kerja Padang Lawas adalah pada
variabel motivasikerja dengan koefisien standar beta sebesar 0,560 kemudian
diikuti oleh variabel disiplin kerja dengan koefisien beta sebesar 0,330 selanjutnya
variabel stress kerja dengan koefisien beta sebesar 0,127. Dari hasil analisis
tersebut dapat diambil suatu kesimpulan bahwa motivasi kerja merupakan faktor
paling dominan yang mempunyai pengaruh terbesar terhadap kecenderungan
kinerja pegawa ipada Dinas Tenaga Kerja Padang Lawas.

Kata Kunci : Disiplin Kerja, Stres Kerja dan Motivasi Kerja, Kinerja
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BAB |
PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Dalam suatu Instansi baik yang melayani kepentingan publik seperti Instansi
pemerintah maupun organisasi swasta, menginginkan adanya pencapaian
maksimal yang terkait dengan peningkatan hasil kerja demi tercapainya tujuan
organisasi. Untuk mencapai tujuan organisasi salah satu elemen yang penting
yang harus diperhatikan yaitu sumber daya manusia. Hal ini karena sumber daya
manusia yang melaksanakan dan mengatur serta menjalankan kegiatan organisasi
tersebut.

Seiring dengan perkembangan ilmu pengetahuan dan teknologi yang
semakin pesat, maka dituntut sumber daya manusia yang mumpuni dan
berkualitas, sumber daya manusia saat ini memiliki peran yang sangat penting
dalam berbagai sektor. Individu merupakan motor penggerak jalannya Instansi
dan. Tercapainya tujuan Instansi, salah satunya sangat bergantung baik buruknya
kinerja pegawai. Untuk itu, Instansi dalam hal ini pimpinan wajib memperhatikan
pegawai dan mengarahkan serta memotivasi untuk meningkatkan kinerja pegawai.
Disiplin adalah sifat kesediaan dan kerelaan seseorang untuk mentaati norma-
norma peraturan yang berlaku disekitarnya.*

Disiplin menunjukan suatu kondisi atau sikap hormat yang ada pada diri
karyawan terhadap peraturan dan ketetapan organisasi. Disiplin pegawai sangat
dibutuhkan guna meningkatkan kinerja pegawai tanpa adanya disiplin kerja
peraturan atau ketetapan yang ada pada organisasi itu diabaikan, atau sering
dilanggar, maka karyawan mempunyai disiplin kerja yang buruk. Disiplin
pegawai yang baik akan mempercepat tujuan perusahaan, sedangkan disiplin yang
merosot akan menjadi penghalang dan memperlambat pencapaiannya. Disiplin
sangat di perlukan baik individu yang bersangkutan maupun oleh Instansi.
Disiplin seorang pegawai tidak hanya dilihat dari absensi, tetapi juga dapat dinilai

! Edy Sutrisno,Manajemen Sumber Daya manusia, Ed.1(Jakarta: Kencana Pranada
Media Group, 2009), h.86



dari sikap karyawan tersebut dalam melaksanakan pekerjaan. Pegawai yang
mempunyai disiplin tinggi tidak menunnda-nunda pekerjaan dan selalu berusaha
menyelesaikan pekerjaannya tepat waktu meskipun tidak ada pengawasan
langsung dari atasan.

Salah satu faktor yang berpengaruh terhadap rendahnya kinerja Pegawai
Dinas Tenaga Kerja Padang Lawas adalah karena tingkat disiplin pegawai yang
masih relatif rendah. Hal ini dapat dilihat dari tingkat pengetahuan pegawai dalam
menangani masalah yang timbul, kemudian kemampuan kerja yang dimiliki oleh
karyawan juga masih relatif rendah, hal ini dapat dilihat banyak pekerjaan yang
telah ditargetkan tidak dapat diselesaikan tepat pada waktu. Komunikasi yang
dilakukan oleh sesama pegawai yang masih belum begitu baik sehingga
menghambat kinerja.?

Tabel 1.1

Absensi pegawai Dinas Tenaga Kerja Padang Lawas

Tahun Jumlah Hari Alpa | Iljin Sakit Total
pegawai kerja
2012 38 313 45 20 11 76
2013 45 313 60 13 7 71
2014 50 313 33 11 5 49
2015 49 313 57 25 15 97
2016 52 313 30 8 6 44

Sumber Data Dari Kanto Dinas Tenaga Kerja Padang Lawasr®
Stres merupakan kondisi ketegangan yang mempengaruh terhadap emosi
jalan pikiran dan kondisi fisik seseorang.® Stres yang tidak diatasi dengan baik
biasanya berakibat pada ketidakmampuan seseorang dalam berinteraksi dengan
secara positif dengan lingkungan kerjanya. Ketidakjelasan peranan pegawai dalam
kegiatan Instansi, frustrasi yang ditimbulkan oleh intervensi pihak lain yang

terlalu sering sehingga seseorang merasa terganggu konsentrasinya, konflik antara

Hashinah, Staff Disnaker, Melalui Telepon, tanggal 26 Juni 2018
®*Hashinah, Staff Disnaker, Melalui Telepon, tanggal 26 Juni2018

*sondang P Siagian, Manajemen Sumber Daya Manusia,Ed1.Cet.5(Jakarta:Bumi
Aksara,1996),h.300



pegawai dengan pihak lain di dalam dan di luar kelompok kerjanya, perbedaan
sistem nilai yang dianut oleh pegawai dan yang dianut oleh Instansi.

Berbagai hal yang dapat menjadi sumber stres bagi para pegawai Dinas
Tenaga Kerja Padang Lawas yang berasal dari dalam pekerjaan dapat beraneka
ragam seperti beban tugas yang terlalu berat, desakan waktu penyeliaan yang
kurang baik, iklim kerja yang menimbulkan rasa tidak aman. Stres kerja juga
merupakan salah satu faktor yang dapat berdampak terhadap peningkatan
kemampuan dan kinerja pegawai. Stres kerja juga salah satu masalah yang akan
dihadapi bagi setiap orang dalam kehidupan berkarya yang ada dalam Instansi itu
sendiri maupun di perusahaan atau Organisasi lainnya.”

Motivasi merupakan dorongan yang muncul dari dalam diri seorang
individu untuk mengerjakan tugas yang diemban. Pegawai termotivasi untuk
meningkatkan kinerja karena adanya dorongan yang kuat untuk memenuhi
kebutuhan yang belum terpenuhi serta sebagai proses aktualisasi diri pegawai
yang dibuktikan lewat kemampuan dalam mengemban tugas dan pekerjaan yang
dibebankan. Motivasi menjadi sangat penting dalam pencapaian Kinerja pegawai.
Motivasi kerja didefenisikan sebagai kondisi yang berpengaruh membangkitkan,
mengarahkan,memelihara prilaku yang berhubungan dengan lingkungan® Pegawai
memiliki keinginan yang kuat yang muncul akibat adanya dorongan dari dalam
diri terlibat serta berpartisipasi dalam Instansi dengan memberikan segala tugas
dan pekerjaan yang dibebankan kepada pegawai akan terus mendedikasikan diri
lewat tugas dan pekerjaaan denagn secara suka rela karena kenyamanan serta rasa
senang yang didasari motivasi yang kuat.

Motivasi merupakan faktor yang turut berpengaruh terhadap penurunan
atau peningkatan kinerja Dinas Tenaga kerja Padang Lawas. Motivasi kerja
merupakan dorongan yang membangkitkan semangat kerja untuk lebih kuat yang

dimiliki seseorang.” Motivasi kerja yang tinggi tentunya tidak akan membuat

®Hashinah, Staff Disnaker, Wawancara Melalui Telepon, tanggal 26Juni2018
®Mangkunegara, Sumber Daya Manusia, (jakarta,2009),h.186

"Hashinah, Staff Disnaker, Wawancara Melalui Telepon, tanggal 26 Juni 2018



bosan, bahkan mampu meningkatkan prestasi kerjanya. Hal yang mendasari
motivasi kerja tinggi diantaranya keinginan untuk memenuhi segala kebutuhan,
berkecukupan, maka individu yang mempunyai motivasi Kkerja tinggi akan turut
serta memberikan masukan-masukan ide di tempat bekerja.

Kinerja pegawai merupakan faktor yang sangat penting bagi suatu
Instansi. Kinerja sebagai perwujudan prilaku kerja seorang pegawai yang
ditampilakan dalam sebagai prestasi kerja sesuai peranannya di suatu Instansi
dalam jangka waktu tertentu. Hal ini dikarenakan Kinerja pegawai sebagai penentu
keberhasilan serta kelangsungan hidup Instansi. Dalam setiap Instansi sumber
daya manusia merupakan suatu komponen yang sangat penting  dalam
menghidupkan Instansi tersebut. Hal ini harus didukung dengan kinerja yang baik
pula, tanpa kinerja yang baik Instansi

Kinerja merupakan sebagai hasil dari hasil usaha seseorang yang dicapai
dengan adanya kemampuan dan perbuatan dalam situasi tertentu.’Pegawai dalam
Instansi wajib menjalankan segala tugas dan pekerjaan yang dibebankan, untuk
mewujudkan semua itu dibutuhkan kemampuan, dan keahlian dari setiap pegawai
serta adanya motivasi yang kuat yang memacu semangat kerjanya pegawai.
Kinerja menjadi tolak ukur seberapa baik seorang pegawai menjalankan tugas dan
pekerjaan yang dibebankan oleh pihak Instansi.

Dalam rangka mencapai kinerja, Dinas Tenaga Kerja mengedepankan
pegawai sebagai sumber daya manusia yang menjadi inti dari proses operasional
yang akan memberikan pelayanan terbaik bagi para pencari kerja (pencaker) dan
pelayanan kepada pemberi kerja (perusahaan) memberikan pelayanan yang
maksimal kepada para seluruh lapisan masyarakat untuk mendapatkan hak-haknya
serta memberikan informasi yang berguna bagi para masyarakat awam tentang
pemanfaatan Dinas Tenaga Kerja.’

Kemajuan dan keberhasilan Instansi sangat tergantung pada kinerja individu

dalam dalam hal ini pegawai, dimana pegawai tersebut mampu bekerja keras,

8lbid,h.302

®Hashinah, Staff Disnaker, Wawancara Melalui Telepon, tanggal 26 Juni 2018



proaktif, loyal serta disiplin tinggi dan bertanggung jawab terhadap tugas dan
pekerjaan yang pada akhirnya dapat mencapai kinerja yang optimal, sehingga
berdampak positif pada Kinerja Instansi
Namun pada kenyataannya masih ditemukan masalah yang berkaitan
dengan kinerja pegawai pada Dinas Tenaga Kerja Padang Lawas. Salah satunya
pelayanan yang kurang baik yang diterima oleh para pencari kerja. Maka upaya-
upaya peningkatan kinerja sangat penting sehingga berpengaruh terhadap Kinerrja
pelayanan publik/masyarakat. Disiplin dan motivasi pegawai sangat diperlukan
untuk meningkatkan kinerja para pegawai Dinas Tenaga Kerja Padang Lawas.
Adapun jumlah pegawai Dinas Tenaga Kerja Padang Lawas 55 orang.
. Berdasarkan uraian tersebut di atas penulis tertarik untuk melakukan
penelitian yang berkaitan dengan “ Pengaruh Disiplin Kerja,Stres Kerja, dan
Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Pada Dinas Tenaga Kerja

Padang Lawas”

B. Identifikasi Masalah

Berdasarkan latar belakang yang telah dipaparkan diatas, maka dapat di

identifikasi masalah dalam penelitian ini adalah:

1. Kurangnya kemampuan komunikasi yang dilakukan oleh pegawai
yang masih belum cukup baik sehingga menghambat kedisiplinan
kerja pegawai.

2. Sarana dan tuntutan tugas tidak selaras dengan kebutuhan dan
kemampuan seseorang dan masalah desakan waktu penyeliaan yang
kurang baik.

3. Menyalahgunakan perlengkapan dan peralatan kantor untuk keperluan
pribadi.

4. kemampuan penguasaan tegnologi informasi yang dimiliki oleh
pegawai yang juga masih kurang baik.

5. Kemampuan kerja dalam bidang yang dimiliki pegawai juga realtif

rendah.



C. Batasan Masalah

Berdasarkan identifikasi masalah di atas, maka penelitian ini dibatasi agar
pembahasannya lebih fokus dan terarah serta tidak menyimpang dari tujuan yang
diinginkan. Dengan demikian penulis membatasi masalah hanya pada pengaruh
Disiplin Kerja, Stres Kerja, dan Motivasi kerja terhadap Kinerja pegawai Pinas
Tenaga Kerja Padang Lawas.

D. Perumusan Masalah
Manusia merupakan sumber daya yang paling menentukan dalam
mencapai tujuan yang diinginkan oleh sebuah organisasi. Berdasarkan latar
belakng diatas maka dirumuskan suatu pertanyaan suatu penelitian sebagai
berikut:
1. Apakah Disiplin Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai di Dinas
Tenaga Kerja Padang Lawas?
2. Apakah Stres Kberpengaruh berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai di
Dinas Tenaga Kerja Padang Lawas?
3. Apakah Motivasi Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai di
Dinas Tenaga Kerja Padang Lawas?
4. Apakah Disiplin Kerja,Stres Kerja, Motivasi Kerja, berpengaruh

terhadap Kinerja Pegawai di Dinas Tenaga Kerja Padang Lawas?

E. Tujuan dan Manfaat Penelitian
1. Tujuan Penelitian
Tujuan dari penelitian ini adalah:

a. Untuk mengetahui pengaruh disiplin kerja terhadap Kinerja
Pegawai di Dinas Tenaga Kerja Padang Lawas.

b. Untuk mengetahui pengaruh stres kerja terhadap Kinerja
Pegawai di Dinas Tenaga Kerja Padang Lawas.

¢. Untuk mengetahi pengaruh motivasi kerja Kinerja Pegawai di

Dinas Tenaga Kerja Padang Lawas.



d. Untuk mengetahui pengaruh disiplin kerja, stres kerja, motivasi
kerja terhadap Kinerja Pegawai di Dinas Tenaga Kerja Padang
Lawas.

2. Manfaat Penelitian
Manfaat penelitian ini antara lain:

a. Bagi penulis
Dapat mengetahui  pengetahuan sebagi bekal dalam
menerapkan ilmu yang telah diperoleh dibangku kulliah dalam
dunia kerja yang sesunggungnya

b. Bagi Dinas Tenaga Kerja Padang Lawas
Dari hasil penelitian diharapkan kepada Instansi yang
bersanggkutan agar dapat menggunakan bahan penelitian ini
sebagai bahan penggambilan keputasan yang baik, terutama
yang berhubungan dengan kebijaksanaan di dalam Instansi
tersebut untuk mecapai tujuannya dengan baik.

c. Bagi Universitas/ Akademisi
Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat menambah informasi
dan referensi bacaan bagi semua pihak yang membutuhkan.

BAB Il
KAJIAN TEORI

A. Disiplin Kerja

Disiplin berasal dari kata “ dispel” yang artinya “ patuh “ patuh baik pada
pemimpin maupun pada aturan. Disiplin adalah kesanggupan menguasai diri yang
diatur. Disiplin berasal dari latin yaitu diciplina yang berarti latihan atau
pendidikan, kesopanan dan kerohanian serta pengembangan tabiat. Disiplin
menitik beratakan pada bantuan kepada pegawai untuk mengembangkan sikap

yang baik terhadap pekerjaan™®

1T Hadi Handoko, Manajemen Personalia Dan Sumber Daya Manusia ( Yogyakarta:
BPFE, 1995), h. 28.



Menurut veithzal Rivai dalam bukunya menyebutkan bahwa: “ Disiplin
adalah suatu alat yang digunakan manajer untuk berkomunikasi dengan karyawan
agar mereka bersedia untuk mengubah prilaku serta sebagai upaya untuk
meningkatkan kesadaran dan kesetiaan menaati peraturan dan norma-norma sosial
yang berlaku.™

1. Pengertian Disiplin Kerja

Disiplin kerja adalah suatu bentuk ketaatan terhadap aturan, baik tertulis
maupun tidak tertulis yang telah ditetapkan. Disiplin kerja pada dasarnya selalu
diharapkan menjadi ciri setiap sumber daya manusia dalam organisasi karena
dengan kedisiplinan organisasi akan berjalan dengan baik dan bisa mencapai
tujuannya dengan baik pula. Siagian mengemukakan bahwa disiplin adalah suatu
bentuk pelatihan karyawan yang berusaha memperbaiki dan membentuk
pengetahuan, sikap dan prilaku karyawan sehingga perilaku karyawan tersebut
secara sukarela berusaha bekerja secara koperatif dengan para karyawan lain serta

meningkatkan prestasi kerja.*?

y/eithzal Rivai, Manajemen Sumber Daya Manusia ( Jakarta: Rajawali pers, Ed 2, 2009),
h.565

125jagian Sondang, Manajemen Sumber Daya Manusia Jakarta: PT Bumi Aksara, 2004, h.
305



Berdasarkan pengertian diatas dapat disimpulkan bahwa disiplin kerja
merupakan suatu sikap, tingkah laku, dan perbuatan yang sesuai dengan peraturan
baik tertulis maupun tidak tertulis, dan bila melanggar akan ada sanksi atas
pelanggarannya. Sebagai contoh, beberapa karyawan biasa terlambat untuk
bekerja, mengabaikan prosedur keselamatan, melalaikan pekerjaan detail, yang
diperlukan untuk pekerjaan mereka tindakan yang tidak sopan kepada pelanggan,
atau terlibat dalam tindakan yang tidak pantas. Disiplin karyawan memerlukan
alat komunikasi terutama pada peringatan yang spesipik terhadap pegawai yang
tidak mau berubah sifat dan prilakunya.™

Disiplin karyawan memerlukan perhatihan, terutama pada peringatan yang
bersifat spesipik terhadap pegawai yang tidak mau berubah sifat dan prilakunya.
Penegakan disiplin pegawai biasanya dilakukan oleh pihak kantor. Sedangkan
kesadaran adalah sikap seseorang yang secara sukarela mentaati semua peraturan
dan sadar akan tugas dan tanggung jawabnya. Sehingga seseorang pegawai yang
dikatakan memiliki disiplin kerja yang baik, jika seorang pegawai konsisten taat
atas peraturan dan bertanggung jawab atas tugas yang telah diamanahkan
kepadanya.

2. Macam-macam Bentuk Disiplin

Mangkunegara mengutarakan macam-macam Disiplin dalam organisasi,
yaitu bersifat preventif dan bersifat korektif:'*

a. Disiplin preventif

Pendekatan yang bersifat preventif adalah tindakan yang mendorong para
pegawai untuk taat kepada berbagai ketentuan yang berlaku dan memenuhi
standar yang ditetapkan. Artinya memalui kejelasan dan penjelasan tentang pola
sikap, tindakan fdan prilaku yang diiginkan setiap anggota organisasi diusahakan
pencegahan jangan sampai para pegawai berprilaku negatif. Keberhasilan

penerapan pendisiplinan preventif terletak pada disiplin pribadi para pegawai

BMelayu S.P Hasibuan, Manajemen Sumber Daya Manusia ( Jakarta: CV Haji
Masangung,1994),h.211

Ibid,h.129



instansi, akan tetapi agar disiplin pribadi tersebut semakin kokoh, paling dekit ada
tiga hal yang harus diperhatikan, yaitu:

1) para anggota organisasi perlu didorong agar mempunyai rasa
memiliki organisasi, karena secara logika seseorang tidak akan
merusak yang merupakan miliknya.

2) Para pegawai perlu diberikan penjelasan tentang berbagai
ketentuan yang wajib ditaati dan standar yang harus dipenuhi.
Penjelasan dimaksud seyogianya disertsi informasi lengkap
mengenai latar belakan berbagai ketentuan yang bersifat normatif
tersebut.

3) Para pegawai didoorong mrnrntukan sendiri csrs-csrs pendisiplinan
diri dalam kerangka ketentuan yang berlaku umum bagi seluruh
anggota organisasi.

b. Disiplin Korektif

Disiplin Korektif adalah suatu upaya menggerakkan pegawai dalam
menyatukan suatu peraturan dan mengarahkan untuk tetap mematuhi peraturan
sesuai dengan pedoman yang berlaku pada organisasi. Pada disiplin korektif,
pegawai yang melanggar disiplin perlu diberikan sanksi yang sesuai dengan
peraturan yang berlaku. Tujuan pemberian sanksi adalah untuk memperbaiki
pegawai pelanggar, memelihara peraturan yang berlaku, dan memberikan
pelajaran bagi pelanggar.

3. Disiplin Kerja dalam Perspektif Islam
Disiplin dalam perspektif Islam dalam Q.S Al-Jumu’ah 9-10 dibawabh ini:

° P 2. /a,/’d’f“/ 2 20 - "/{ {5~/// .f.a/aaf~/
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Artinya:“(9) Hai orang-orang beriman, apabila diseru untuk menunaikan shalat
Jum'at, Maka bersegeralah kamu kepada mengingat Allah dan
tinggalkanlah jual beli. yang demikian itu lebih baik bagimu jika kamu
mengetahui.(10). apabila telah ditunaikan shalat, Maka bertebaranlah
kamu di muka bumi; dan carilah karunia Allah dan ingatlah Allah
banyak-banyak supaya kamu beruntung.”

Keberuntungan bisa diraih dengan disiplin memenuhi panggilan ibadah
ketika waktunya telah tiba dan kembali bekerja setelah menunaikan ibadah, bukan
hanya urusan dagang yang ditinggalkan ketika waktu sholat telah tiba tetapi
segala kesibukan selain Allah. Adapun Indikator-indikator Disiplin yang perlu
dipahami yang memengaruhi tingkat kedisiplinan pegawai pada sebuah Instansi.

4. Indikator-indikator Kedisiplinan

Pada dasarnya banyak indikator yang mempengaruhi tingkat kedisiplinan

pegawai suatu Lembaga atau Instansi®.
a. Kehadiran

Hal ini menjadi indikator yang mendasar untuk mengukur kedisiplinan,

dan biasanya karyawan yang memiliki disiplin kerja rendah terbiasa untuk

terhambat dalam bekerja.
b. Ketaatan pada peraturan kerja

Pegawai yang taat pada peraturan kerja tidak akan melalaikan prosedur

kerja dan akan selalu mengikuti pedoman perta peraturan kerjayang

ditetapkan oleh perusahaan.
c. Ketaatan pada standar kerja

Hal ini dapat dilihat besarnya taggung jawab pegawai terhadap tugas yang

diamanahkan kepadanya.

d. Tingkat kewaspadaan tinggi

Karyawan yang memiliki kewaspadaan tingggi akan selalu berhati-hati,

penuh perhitungan dan ketelitian dalam bekerja, serta selalu menggunakan

sesuatu secara efektif dan efisien.

BRivai, Veithal dan Basri, Perfomanse Appraisal: Sistem yang Tepat Untuk Menilai
Kinerja Karyawan dan Meningkatkan Daya Saing Perusahaan, Jakarta: PT. Raja Grapindo
Persada



e. Bekerja etis

Beberapa pegawai mungkin melakukan tindakan yang tidak sesuai dengan

etika sebagai seorang pegawai yang sesuai dengan pekerjaannya. Hal ini

merupakan salah satu bentuk tindakan indisipliner, sehingga bekerja etis

menjadi salah satu wujud disiplin pegawai.

5. Pembinaan Disiplin Kerja

Disiplin lebih banyak bersumber dari pegawai sendiri. Yang diperhatikan
mereka dalam bentuk mematuhi dan mentaati peraturan yang berlaku. Dalam
melaksanakan pekerjaan, karena ia berasal dari kesadaran yang paling dalam
maka pembinaan disiplin sikap untuk tetap mematuhi segala ketentuan yang
berlaku dalam instansi. Karena disiplin merupakan sesuatu yang sangat penting
dalam upaya menciptakan keteraturan dalam instansi, maka pembinaan disiplin ini
merupakan kewajiban setiap pimpinan yang ada dalam setiap Instansi, termasuk
juga pegawai sendiri yang ini bekerja dalam suasana yang tertib dan teratur.

Tegaknya disiplin tergantung pada semua orang yang ada dalam Instansi,
karena ia akan melibatkan semua orang, yaitu orang-orang yang selalu ingin
teratur dan terjamin kepentingannya dalam bekerja. Oleh sebab itu para pegawai
pun harus memberikan partisipasinya untuk tegaknya disiplin kerja ini dalam
Instansi. Suatu Instansi yang tidak ditopang tegaknya disiplin, terlihat pada gejala-
gejala berikut:

a. Tingkat kemangkiran tinggi.

b. Para pegawai tidak mempunyai semangat atau gairah kerja.

c. Prestasi kerja menurun

d. Tujuan Instansi yang telah ditetapkan tidak akan tercapai.'®

Faktor-faktor yang dapat mempengaruhi tegaknya suatudisiplin dalam
perusahaan antara lain:

1) Pemberian tingkat konpensasi yang cukup memadai.

2) Adanya perhatian terhadap kesulitan karyawan.

3) Adanya penghargaan pada prestasi.

®Goujali Saydam, Manajemen Sumber Daya Manusia (Jakarta: PT Toko Gunung Agung,
1196),h.30



4) Adanya keseragaman peraturan disiplin yang berlaku untuk semua
orang.

5) Adanya keteladanan pimpinan.

B. Stres Kerja

Para ahli mempunyai pandangan yang berbeda dalam mendefenisikan
tentang stres kerja, Namun demikian, secara umum, intisari pengertian yang
dikemukakan oleh para ahli memili kesamaan tujuan.

1. Pengertian Stres Kerja Dan Gejala-Gejala Stres

Stres adalah situasi ketegangan/ emosional yang dialami seseorang yang
sedang mengalami tuntutan yang sangat besar, hambatan-hambatan, dan adanya
kesempatan yang sangat penting yang dapat mempengaruhi emosi, pikiran,
kondisi fisik seseorang."’

Dalam suatu kesempatan berbeda stres kerja merupakan kondisi dari hasil
penghayatan subjektif individu yang dapat berupa interaksi antara individu dan
lingkungan kerja yang dapat mengancam dan memberi tekanan secara psikologis,
fisiologis, dan sikap individu.'®

Gejala adalah penampakan dari suatu sikap atau perasaan. Penampakan
rasa senang bisa dalam bentuk tertawa, ceria, dan girang, dan penampakan rasa
tidak senang bisa dalm bentuk diam, maupun murung, marah, dan lain-lain. Atau
dapat juga dikatakan indikasi atau tanda-tanda dalam berbagai bentuk dari sesuatu
abstrak.

Stres sebagai ketegangan atau emosional yang dialami seseorang atau
abstrak gejalanya, sebagaiman telah dikutip oleh Yoanisa,et.al. mengelompokan

gejala stres menjadi tiga kategori, yaitu : *°

YMaribot Tua Efendi Harianja, Manajemen Sumber Daya Manusia (Jakarta,PT Grasindo
20012),h.303

8sutarto Wijono, psikologi Industri dan Organisasi,(Jakarta, Kencana,2010),h.146
Yy unisa Mahardiani dan Ari Pradhanawati. Pengaruh Stres Kerja dan Lingkungan Kerja

Fisik Terhadap Kinerja Karyawan Outsourcing pada PT. Bank Jateng Cabang Koordinator dan
Cabang Pembantu wilayah Kota Semarang. Jurnal Adminsitrasi Bisnis,V 2, Maret 2014.



a. Gejala fisik yaitu perubahan-perubahan yang terjadi pada metabolisme
organ tubuh seperti denyut jantung yang meningkat, tekanan darah
yang meningkat, sakit kepala, dan sakit perut yang bisa kita alami dan
harus kita waspadai.

b. Gejala psikologi, perubahan-perubahan sikap yang terjadi seperti
ketegangan, kegelisahan, ketidaktenagan, cepat marah, bosan. Dan
lain-lain.

c. Gejala perlakuan, yaitu perubahan-perubahan atau situasi dimana
produktivitas seseorang menurun, absensi meningkat, kegiatan makan
berubah, banyak minum-minuman keras

2. Sumber- Sumber Stres

Stres adalah suatu kondisi ketegangan yang mempengaruhi kondisi
emosi,proses berpikir dan kondisi seseorang.” Stres mempunyai potensi untuk
mendorong atau menggangu pelaksanaan kerja, tergantung seberapa besar tingkat
stres yang alami oleh pegawai. Pada dasarnya, sumber stres merupakan hasil
interaksi dan transaksi antara seorang individu dan lingkungannya. Dalam
pembahasan ini lingkungan individu tersebut dapat digolongkan menjadi dua
faktor sebagai sumber dari stres, yaitu faktor pekerjaan dan faktor diluar pekerjaan
itu sendiri. Yang berasal dari dalam diri seseorang misalnya tipe kepribadian.

a. Pekerjaan dan lingkungan pekerjaan
1) Beban kerja
2) Konflik kerja
3) Wewenang yang tidak seimbang
4) Ketidakjelasan tugas
5) Lingkungan kerja yang tidak menyenangkan
6) Atasan yang tidak menyenangkan
7) Rekan kerja yang tidak menyenangkan

b. Lingkungan

1) Kematian suami atau istri

P|rwan Lukiyanto, Pengaruh konpensasi Finansial dan Stres Kerja Terhadap Kepuasan
Kerja Karyawan. V.2 Nomor 1 Januari 2014



2) Perceraian
3) Kenakalan anak-anak

Stres yang dialami oleh pegawai dapat bersumber dari beberapa stressor,
meskipun akibatnya ditimbulkan oleh satu stressor, dan stressor Yyang
menyebabakan stres seseorang dapat berbeda antara satu dengan lainnya. Stres
yang dialami seseorang bisa ringan atau berat, ini disebabkan kemampuan
seseorang dalam menghadapi stressor berbeda antara pegawai yang satu dengan
pegawai yang lain.

Begitu banyaknya kemungkinan penyebab stres dan penyebab stres yang
berbeda-beda bagi seseorang, secara praktis lebih banyak memahami gejala-
gejalayang menunjukkan seseorang dalam situasi stres yang dapat ditoleransi
untuk dapat menanggulanginya sehingga tidak menggangu produktivitas pegawai.

3. Indikator-Indikator Stres Kerja

Indikator stres berat jiak tidak dikelola dengan baik dapat menyebabkan
depresi, kehidupan saat ini dengan persaingan yang ketat bisa membuat orang
mengalami stres. Adapun indikator-indikator stres yaitu:

a. Peran dalam organisasi

Setiap tenaga kerja bekerja sesuai dengan perannya dalam organisasi,
artinya setiap tenaga kerja mempunyai kelompok tugasnya yang harus
dilakukan sesuai dengan aturan-aturan yang ada sesuai yang diharpkan
oleh atasan.

b. Beban Kerja

Jika seorang pekerja tidak memiliki cukup informasi untuk
nelaksanakan tugasnya, atau tidak mengerti atau merealisasi harapan-
harapan yang berkaitan dengan peran tertentu.

c. Pengembangan karir

Pengembangan karir merupakan aspek-aspek sebagai hasil dari
interaksi antara individu dengan lingkungan organisasiyang
mempengaruhi persepsi seseorang terhadap kualitas dari pengembangan

karirnya.



d. Hubungan dalam pekerjaan
Hubungan kerja yang tudak baik terungkap dalam gejala-gejala adanya
kepercayaan yang rendah, dan minat yang rendah dalmm pemecahan
masalah dalam organisasi.
e. Struktur dan iklim organisasi
Apabila bentuk dan struktur organisasi kurang jelas dan jangka waktu
yang lama tidak ada perubahan atau pembaharuan, maka hal tersebut
dapat menjadi sumber stres.
4. Pendekatan Pribadi Dalam Mengelola Stres Kerja
Untuk pendekatan pribadi ini dapat menggunakan dua strategi yaitu:
a. Strategi psikologis ini menitikberatkan pada usaha untuk mengelola
stres kerja untuk tujuan perubahan prilaku melalui:

1) Peningkatan kesadaran diri, yaitu memahami gejala-gejala
munculnya ketegangan secara lebih dini dengan sikap yang wajar
dalam bekerja merupakan salah satu cara yang efektif
meningkatkan kesadaran diri di dalam memahami stres kerja.

2) Pengurangan ketegangan, yaitu mencari tempat yang lebih tenang
untuk melakukan meditasi, menempatkan posisi tubuh dengan
nyaman dan rileks. memejamkan mata dan melepaskan ketegangan
otot-otot dengan mendengarkan pernapasan Kita secara teratur
selama lebih kurang 15 hingga 20 menit.

3) Konseling atau psikolterapi, yaiutu usaha yang dilakukan
menemukan masalah dan sumber-sumber yang dapat
menimbulkan stres kerja, mengubah pandangan terhadap kondisi,
situasi, atau peristiwa penting yang menimbulkan stres kerja, dan
mengembangkan berbagai alternatif untuk menentukan strategi
yang paling tepat dalam menghadapi stres kerja menentukan
tindakan,menilai hasil serta melakukan tindak lanjut.

b. Strategi fisiologis, strategi ini menitikberatkan pada usaha mengelola
stres kerja untuk tujuan melatih kesehtan fisik. Beberapa jenis latihan

jenis fisik diantaranya mengatur mkan secara bijaksana, berhenti



merokok atau olahraga seperti renang, senam kebugaran jasmani,
badminton, basket, lari atau jalan pagi atau bersepeda.
5. Pendekatan Instansi Dalam Mengelola Stres Kerja
Dalam setiap menghadapi stres kerja, individu diharapkan lebih efektif
dalam mengatasi dan mengelolanya. Untuk dapat mengatasi dan mengelola stres
kerja dengan cara yang efektif, individu diharapkan mempunyai program-program
pengelolaan stres kerja. Selanjutnya para peneliti juga menunjukkan bahwa
program-program pengelolaan stres kerja dalam suatu organisasi dapat menjadi
efektif untuk mengurangi stres kerja mereka.
Ada beberapa cara yang digunakan untuk mengelola stres dalm organisasi,
yaitu:
a. Meningkatkan komunikasi
b. Sistem penilaian prestasi dan sistem ganjaran yang efektif
c. Meningkatkan prestasi
d. Memperkaya tugas
e. Mengembangkan keterampilan
6. Konsep Islam Tentang Tekanan Kerja
Ajaran islam bersumber dari Al Quran dan Al Hadits sebagai pedoman yang
universal, menggariskan norma-norma etika dalam bekerja dan berusaha.
Mahiyaddin dalam Ridwan “Peranan Etika Kerja Islam Terhadap Hubungan
Locus Of Control dengan Kinerja Karyawan” menjela skan bahwa orientasi kerja
islam yang utama adalah kerja. Etika kerja islam memandang individu yang
bekerja keras untuk mencari nikmat, rejeki dalam keridahaan Yang Maha Kuasa
merupakan satu sifat dasar dan diyakini akan mencapai kesuksesan dalam
hidupnya.?* Firman Allah SWT:
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Artinya: “katakanlah, “ Allah tidak membebani seseorang melainkan sesuai
dengan kesanggupannya. la mendapat pahala (dari kebajikan) yang

?'Ridwan, Peranan Etika Kerja dalam Islam Herhadap hubungan Locus Of Control dengan
Kinerja Karyawan. Trikonomika, V. 12, No 1, Juni 2014,h.72-84



diusahakannya dan ia mendapat siksa (dari kejahatan) yang
dikerjakannya.” (QS AL-Bagarah:286)%*

Ayat diatas menjelaskan bahwa satu-satunya cara untuk menghasilkan
sesuatu adalah dengan bekerja keras sesuai dengan kesanggupannya, keberhasilan
dan kemajuan manusia tergantung pada usahanya jika ia berusaha pada jalan
kebajikan maka akan mendapatkan pahala, maka sebaliknya jika ia berusaha di
jalan yang jahat maka ia akan mendapatkan dosa.

Islam mewajibkan setiap umatnya untuk mencari rezeki dan pendapatan
untuk melangsungkan hidup, memperoleh kemudahan, dan serta mendapatkan
rezeki.”® Empat etos kerja yang diajarkan oleh Rasullah, keempat prinsip itu harus
dimiliki kaum yang beriman jika ingin menghadap Allah dengan wajah berseri
bak bulan purnama.

a. Bekerja Secara Halal (Thalaba Ad-dunya Halalan)

Dalam ajaran islam, manusia diwajibkan berusaha agar
mendapatkan rezeki guna memenuhi kebutuhan kehidupannya. Islam juga
mengajarkan kepada manusia bahwa Allah Maha Pemurah sehingga
rezeki-Nya sangat luas. Bumi dan semua isinya diciptakan sebagai
lapangan kehidupan manusia untuk berusaha mencapai dan memenuhi
keperluan diri dan masyarakat secara keseluruhan. Untuk itu, bekerja
karena bekerja adalah fitrah bagi memenuhi kebutuhan

b. bekerja demi menjaga diri Supaya Tidak Menjadi Beban Hidup Orang

Lain (Ta’affufan An Al mas’alah).

Menurut Mushtag Ahmad dalam Hadis-Hadis Ekonomi yang
dikutip oleh Isnaini Harahap, etc.a, Islam selain menghormati segala
bentuk pekerjaan sekalipun itu terlihat sepele (memanggul kayu bakar).
Sebaliknya islam juga mencela individu yang malas berusaha dan

menggantungkan hidup pada orang lain. Prilaku menggantungkan hidup

“Departemen Agama RI. 2012, Al-quran dan Terjemahannya dengan Transiliterasi,
semarang:PT Karya Toha Putra

%%|snaini Harahap, Dkk, Hadis-Hadis Ekonomi, ( Jakarta:Prenadamedia Group,2015)



pada orang lain menurut Mushtaq merupakan dosa religius (religious sin),

cacat sosial (social sigma), dan tindakan yang memalukan.

c. Bekerja Demi Mencukupi Kebutuhan Keluarga (Sa’yan Ala iyalihi).

Mencukupi kebutuhan keluarga hukumnya Fardhu ain. Tegasnya,
seseorang yang memerah keringat dan mebanting tulang demi keluarga
akan dicintai Allah dan Rasulullah.“Dari al-Migdam Radhiallahu ‘anhu,
bahwa Rasulullah shallallahu ‘alaihi wasallam bersabda: “Tidaklah
seorang (hamba) memakan makanan yang lebih baik dari hasil usaha
tangannya (sendiri), dan sungguh Nabi Dawud ‘alaihissalam makan dari
hasil usaha tangannya (sendiri)” HR. Al-Bukhari®*Hadis tersebut
menjelaskan bahwa konsumsi yang terbaik adalah yang berasal atau diolah
dengan menggunakan kemampuan/usaha sendiri.

d. Bekerja Untuk Meringankan Heban Hidup Tetangga (Ta’aththufan Ala

Jarihi).

Islam mendorong kerja keras untuk memenuhi kebutuhan diri dan
keluarga, tetapi islam melarang kaum beriman bersifat egois. Islam
menganjurkan solidaritas sosial, dan mengecam keras sikap tutup mata dan
telinga dari jerit tangis lingkungan sekitar.

Ciri-ciri etos kerja islam digali dan dirumuskan berdasarkan konsep iman
dan amal shaleh dengan memberikan prioritas penekanan pada etos kerja islam
beserta prinsip-prinsip dasarnya sebagai fokus. Karena etos kerja apa pun menurut
Quran tidak dapat menjadi Islam jika tidak dilandaskan pada konsep iman dan
amal shaleh, karakteristik etos kerja Islam.;

1) Kerja merupakan penjabaran agidah, meliputi:

a) Dapat menerima kenyataan berkenaan dengan diri sendiri, orang
lain dan alam.

Berlaku wajar tidak dibuat buat.

b) Berpendirian teguh dan tidak mudah terpengaruh.

*Bukhori, Shahih Bukhori, Pada Kiitab Jual Beli Bab Usaha Dan Kerja Seseorang Dengan
Tangannya,h.230



c) Konsentrasi perbuatan tidak dengan ego, melainkan pada
kewajiban dan rasa tanggungjawab.

d) Memliki kesegaran apresiasi terhadap alam dan kerhidupan.

e) Mempunyai kehidupan motivasi yang terutama digerakkan oleh
motivasi ibadah dan hasrat memperoleh kehidupan surgawi di
akhirat kelak.

2) Kerja dilandasi ilmu, meliputi:

a) Pernah atau sering mengalami pengalaman puncak

b) Mampu membedakan antara tujuan benar dan salah, baik dan
buruk.

¢) Menyukai efisiensi dan efektivitas kerja.

d) Mempunyai disiplin pribadi.

3) Kerja dalam meneladani sifa-sifat ilahi serta mengikuti petunjuk-
petunjuk-Nya, meliputi:

a) Memiliki jiwa sosial dan sifat demokratis

b) Mengembankan kreativitas

c) Percaya pada potensi Islami karunia Tuhan untuk melaksanakan
tugasnya bertawakal pada Allah SWT.

d) Mengembankan sikap hidup kritis dan konstruktif.

C. Motivasi Kerja
1. Pengertian Motivasi Kerja
Motivasi adalah tindakan sekelompok faktor yang menyebabkan individu
berprilaku dalam cara-cara tertentu.”>Menurut Veitzhal motivasi adalah
serangkaian sikap dan nilai-nilai yang mempengaruhi individu untuk mencapai
hal yang spesifik sesuai dengan tujuan individu.®motivasi mengajarkan bagaiman

caranya mendorong semngat kerja bahawan agar mereka mau bekerja lebih giat

AGriiffin, R.W,Manajemen, (Jakarta:Erlangga,2003),h.38

%\/eithzal Rivai, Manajemen Sumber Daya Manusia untuk Perusahaan,Jakarta PT:
Grafindo Persada 2009,h.825



dan mau bekerja lebih keras dengan menggunakan semua kemampuan dan
keterampilan yang dimilikinya untuk memajukan dan mencapai tujuan suatu
Instansi.

Motivasi merupakan sebagai kecenderungan seseorang melibatkan diri
dalam kegiatan yang mengarahkan kesasaran. Jika prilaku tersebut mengarah pada
suatu obyek atau sasarannya maka dengan motivasi tersebut akan diperoleh
pencapaian target atau sasaran sebesar-besarnya sehingga pelaksanaan tugas dapat
dikerjakan dengan sebaik-baiknya, sehingga efektivitas kerja dapat dicapai.
Dengan adanya target dan sasaran itulah yang mengarahkan untuk mengerjakan
sesuatu.

2. Indikator-indikator Motivasi

Dalam penelitian ini penulis menggunakan indikator menurut Hasibuan,
mengatakan orang mau bekerja karena faktor-faktor berikut:?’

Menurut Maslow yang dikutip oleh Hasibuan, bahwa motivasi kerja
dipengaruhi oleh kebutuhan fisik, kebutuhan akan keamanan dan keselamatan,
kebutuhan sosial, kebutuhan akan penghargaan diri dan kebutuhan perwujudan
diri. Kemudian dari faktor tersebut diturunkan menjadi indikator-indikator untuk
mengetahui tingkat motivasi kerja pada pegawai, yaitu:

a. Kebutuhan Fisik
Ditunjuk dengan pemberian gaji yang layak kepada pegawai, pemberian
bonus, uang makan, transfort, fasilitas perumahaan dan lain sebagainya.

b. Kebutuhan rasa aman dan keselamatan

Ditunjuk dengan fasilitas keamanan dan keselamatan kerja yang

diantaranya seperti adanya jaminan sosial tenaga kerja, dan pensiun,

tunjangan kesehatan, asuransi kecelakaan, dan perlengkapan keselamatan

lainya.

“’Melayu S.P Hasibuan, Manajemen Sumber Daya Manusia ( Jakarta: CV Haji
Masangung,2008),h. 148



c. Kebutuhan sosial
Melakukan interaksi dengan orang lain yang diantaranya menjalin
hubungan kerja yang harmonis, kebutuhan untuk diterima dalam
kelompok dan kebutuhan untuk mencintai dan dicintai.
d. Kebutuhan akan penghargaan
Pengakuan dan penghargaan berdasarkan kemampuannya, Yaitu
kebutuhan untuk dihormati dan dihargai pegawai lain dan pimpinan
terhadap prestasi kerjanya.
e. Kebutuhan perwujudan diri
Sifat pekerjaan yang menarik dan menantang, dimana karyawan tersebut
akan mengerahkan kecakapan, kemampuan, keterampilan dan potensi
lainya. Dalam pemenuhan kebutuhan ini dapat dilakukan oleh perusahaan
dengan menyelenggarakan pendidikan dan pelatihan.
3. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Motivasi
Seorang pemimpin yang merupakan motivator harus mengetahui tentang
motivasi agar keberhasilan organisasi dalam mewujudkannya usaha kerja manusia
dapat tercapai. Ada dua faktor yang mempengaruhi motivasi yaitu:
a) Motivasi Intrinsik
Motivasi intrinsik dapat pula dibangkitkan dari dalam atau sering
disebut motivasi internal. Sasaran yang ingin dicapai berada dalam
individu itu sendiri. Karyawan dapat bekerja karena tertarik dan
senang pada pekerjaannya, karyawan merasa pekerjaan yang
dilakukan memebrikan makna, kepuasan dan kebahagian kepada
dirinya. Adapun faktor intrinsik terdiri dari upah, keamanan Kkerja,
kondisi kerja, status prosedur perusahaan dll.
b. Motivasi Ekstrinsik
Motivasi yang dibangkitkan karena mendapatkan rangsangan dari luar
merupakan faktor eksternal. Faktor ekstrinsik adalah prestasi,
pengakuan, tanggung jawab, kemajuan pekerjaan itu sendiri,
kemungkinan untuk berkembang, peraturan, kebijakan perusahaan,

interaksi antara karyawan, dan lain sebagainya.



Faktor pemeliharaan yang merupakan kondisi ekstrinsik dari karyawan

yang merupakan akan menimbulkan ketidakpuasan dan faktor motivator

merupakan faktor yang menggerakkan motivasi. Motivasi merupakan keinginan

yang terdapat pada seorang individu yang merangsangnya melakukan tindakan-

tindakan. Sedangkan faktor-faktor yang mempengaruhi motivasi adalah sebagai
berikut:

1)
2)
3)

Kebutuhan-kebutuhan pribadi

Tujuan dan persepsi-persepsi orang atau kelompok yang bersangkutan.
Cara dengan apa kebutuhan-kebutuhan serta tujuan-tujuan tersebut akan
terealisasikan.

Menurut Hasibuan bahwa faktor-faktor yang mempengaruhi motivasi

terbagi menjadi dua metode:

a)

b)

Motivasi langsung, yaitu motivasi (materiil & nonmateriil) yang diberikan
secara langsung kepada setiap individu karyawan yang memnuhi
kebutuhan serta kepuasannya.jadi sifatnya khusus, seperti pujian,
penghargaan, tunjangan hari raya, bonus, dan bintang jasa.

Motivasi tak langsung, yaitu motivasi yang diberikan hanya merupakan
fasilitas-fasilitas yang mendukung serta menunjang gairah Kkerja/
kelancaran tugas sehingga para karyawan betah dan bersemangat
melakukan pekerjaan. Misalnya, mesin yang baik, ruangan kerja yang
terang, suasana kerja, penempatan yang tepat. Motivasi tak langsung besar
pengaruhnya untuk merangsang semangat kerja karyawan sehingga

produkiti.

D. Kinerja Pegawai

1.

Pengertian Kinerja Pegawai

Menurut Hasibuan berpendapat bahwa kinerja adalah suatu hasil kerja

yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang di bebankan

kepadanya yang didasarkan atas kecakupan, pengalaman dan kesungguhan



waktu.?® Sedangkan Mangkunegara berpendapat bahwa kinerja karyawan adalah
hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan
dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggungjawab yang diberikan
kepadanya.?

Bangun mengatakan bahwa kinerja adalah hasil pekerjaan yang dicapai
seseorang berdasarkan persyaratan-persyaratan pekerjaan, persyaratan pekerjaan
biasa disebut dengan standar pekerjaan, yaitu tingkat yang diharapkan suatu
pekerjaan tertentu untuk dapat diselesaikan atas tujuan dan target yang ingin
dicapai®.

Dari beberapa pengertian diatas, yang digunakan landasasan dalam
penelitian ini adalah pendapat Mangkunegara yang mengemukakan Kkinerja
pegawai adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh
seseorang tugasnya sesuai tanggungjawab yang diberikan kepadanya. Jadi dapat
ditarik kesimpulan bahwa defenisi kinerja hasil pegawai baik kualitas maupun
kuantitas yang dapat dicapai oleh pegawai dalam periode tertentu sesuai dengan
tanggung jawab yang diberikan.

2. Indikator Kinerja Pegawai

Dalam suatu perusahaan ada beberapa indikator yang digunakan guna
menentukan Kkinerja seorang pegawai, seperti yang di kemukakan oleh
Mangkunegara, yaitu:**

a. Kualitas kerja

Dalam hal ini menyangkut ketepatan, ketelitian, keterampilan, dan

juga kebersihan.

®Hasibuan, Melayu P, Manajemen Sumber Daya Manusia,(Jakarta: PT Bumi
Aksara,2001),h.131

»Mangkunegara, Anwar Prabu, Manajemen Sumber Daya Manusia,(Bandung: PT. Remaja
Rosdakarya,2000),h.67

%%Bangun dan Wilson, Manajemen Sumber Daya Manusia(Jakarta:Erlangga,20120,h.99

$"Mangkunegara, Anwar Prabu, “Manajemen Sumber Daya Manusia Perusahaan” cetakan
kesepuluh(PT. Remaja Rosdakarya,2007),h.75



b.

Kuantitas kerja

Dalam hal ini output perlu diperhatikan juga, buakn hanya output rutin,
tapi seberapa cepat bisa menyelesaikan kerja ekstra.

Tanggung jawab

Dalam hal ini dapat mengikuti instruksi, inisiatif, hati-hati dan juga
kerajinannya.

Sikap karyawan

Dalam hal ini sikap terhadap perusahaan, pegawai lain dan pekerja

serta kerja sama.

3. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja

Menurut Mahmudi kinerja merupakan suatu kontsruk multidemensional

yang mencakup banyak faktor yang memengaruhinya. faktor-faktor yang

memengaruhi kinerja adalah:

a.

Faktor personal/ individual, meliputi: pengetahuan, keterampilan (
skill), kemampuan kepercayaan diri, motivasi dan komitmen yang
dimiliki oleh setiap individu.

Faktor kepemimpinan, meliputi: kualitas dalam memberikan dorongan,
semangat, arahan dan dukungan yang diberikan manajer dan team
leader.

Faktor tim, meliputi: kualitas dukungan dan semangat yang diberikan
oleh rekan kerja dalam satu tim, kepercayaan terhadap sesama anggota
tim, kekompakan dan keeratan anggaran tim.

Faktor sistem, meliputi: sistem kerja, fasilitas kerja atau infrastruktur
yang diberikan oleh organisasi, proses organisasi, dan kultur kinerja
dalam organisasi.

Faktor kontekstual (situasional), meliputi: tekanan dan perubahan

lingkungan dalam organisasi.

4. Pandangan Islam Tentang Kinerja

Dalam banyak keterangan, Allah SWT sangat menghargai orang yang giat

bekerja karena itu berarti ia telah menunaikan salah satu kewajiban. Dalam

banyak keterangan, Allah SWT sangat menghargai orang yang giat bekerja



karena itu berarti ia telah menunaikan salah satu kewajiban. Selain
memerintahkan bekerja, islam juga menuntun setiap muslim di bidang apapun
haruslah bersikap professional. Sebagaimana firman Allah dalam Al-Qur’an surah
At-Taubah ayat 105:

P
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Artinya: “Dan Katakanlah: "Bekerjalah kamu, maka Allah dan Rasul-Nya serta
orang-orang mukmin akan melihat pekerjaanmu itu, dan kamu akan
dikembalikan kepada (Allah) Yang Mengetahui akan yang ghaib dan

yang nyata, lalu diberitakan-Nya kepada kamu apa yang telah kamu
kerjakan”.32

Adapun isi kandungan ayat di atas adalah bahwa setiap ummat Islam
diperintahkan untuk bekerja keras, sehingga menjadi ummat yang mampu (kuat
ekonominya), ummat Islam yang mampu dibandingkan dengan ummat Islam
yang kurang mampu. pekerjaan tingah laku manusia akan menghasilkan amal/
dosa besar maupun kecil pasti akan diperlihatkan hasilnya dengan sejelas-
jelasnya pada hari kiamat ayat ini pun berisi tentang peringatan bahwa perbuatan
manusia itu akan diperlihatkan pula kepada Rasul dan kaum Muslimin lainnya
dengan demikian akan terlihatlah kebajikan dan kejahatan mereka yang sesuai
dengan perbuatannya, dan Alllah Swt akan menampakan dan memberikan alasan
dari setiap amal perbuatan manusia kelak di akhirat. Jadi sudah seharusnya kita
bekerja secara dengan jujur dan tidak merugikan pihak manapun.

E. Kajian Terdahulu
Berkaitan dengan pembahasan kinerja pegawai yang di angkat penulis
dalam penelitian ini, telah ada penelitian terdahulu yang berkaitan masalah yang
dihadapi oleh penulis.
1. Penelitian M T Sanjaya (2015) denganjudul “Pengaruh Disiplin Kerja
Dan Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan pada HOTEL Ros In

%2Departemen Agama RI. Al-Qur’an Dan Terjemahan. (Bandung: Diponegoro. 2006), h.
524



Yogyakarta” berdasarkan hasil penelitian tersebut dapat ditarik

kesimpulan Tingkat disiplin kerja karyawab Hotel Ros In Yogyakarta

dalam kategori sedang (62.4%). Motivasi kerja karyawan Hotel Ros In

Yogyakarta dalam kategori sedang (78,8%). Dan kinerja karyawan Hotel

Ros In Yogyakarta dalam kategori sedang (62,4%).

a. Disiplin kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan Hotel
Ros In Yogyakarta.

b. Motivasi kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan Hotel
Ros In Yogyakarta.

c. Disiplin kerja dan motivasi kerja berpengaruh positif terhadap kinerja
karyawan Hotel Ros In Yogyakarta.

Perbedaan penelitian saya dengan penelitian diatas adalah pada
Lokasi, penelitian saya mengunakan variabel Disiplin, Stres kerja, dan
Motivasi Kerja sedangkan penelitian diatas hanya menggunakan variabel
Disiplin dan Motivasi kerja.

2. Penelitian Deny Ardilla Sari (2015)“ Pengaruh Motivasi Kerja, Disiplin
Kerja, Stres Kerja, Lingkungan Kerja, dan kompensasi Terhadap Kinerja
Pegawai” Bidang Keuangan Di-DPPKAD Kota Tanjung Pinang dan
Pengelolaan Keuangan Kekayaan Daerah (BPKKD) Propinsi Kepri
berdasarkan penelitian tersebut dapat ditarik kesimpulan secara parsial
motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Disiplin
kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Stres kerja tidak
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Lingkungan kerja tidak
berpengaruh terhadap kinerja karyawan dan kompensasi berpengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai. Hasil penelitian ini juga secara
simultan motivasi kerja, disiplin kerja, stres kerja, lingkungan kerja, dan
kompensasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai.

Perbedaan persamaan penelitian diatas dan penelitian saya adalah
sama-sama menggunakan variabel Kinerja sebagai variabel Dependen dan
perbedaannya adalah saya menggunakan 4 variabel sedangkan variabel

diatas menggunakan 6 variabel.



3. Penelitian Julieta Panjaitan Mahasiswa UNIMED (2010) dengan judul
“Pengaruh Pengawasan dan Disiplin Kerja Karyawan Divisi Teknik dan
Trannsport PT. Perkebunan Nusantara 1V Kebun Balimbingan.
Berdasarkan hasil penelitian yang dapat ditarik kesimpulannya bahwa
pengawasan dan disiplin kerja mampu memberikan pengaruh yang
signifikan terhadap kerja karyawan Divisi Teknik dan Trannsport PT.
Perkebunan Nusantara IV Kebun Balimbingan.

Perbedaan penelitian saya dengan penelitian diatas adalah pada
lokasi penelitian,dan tidak memakai variabel pengawasan sedangkan
penelitian diatas memakai variabel pengawasan sebagai variabel
independen.

4. Penelitian Yennika Batubara Mahasiswa UIN Sumatera Utara (2017)
dengan judul “Pengaruh Disiplin Kerja dan Motivasi Kerja Terhadap
kinerja Karyawan pada PT. Herfinta Farm And Plantation Medan.
Berdasarkan hasil penelitian yang dapat ditarik kesimpulannya bahwa
disiplin kerja dan motivasi kerja mampu memberikan pengaruh positif
terhadap prestasi kerja karyawan PT. Herfinta Farm And Plantation
Medan.

Perbedaan penelitian saya dengan penelitian diatas adalah pada
lokasi penelitian dan penelitian diatas mengambil pengaruh disiplin kerja
dan motivasi, kerja merupakan faktor yang mempengaruhi Kinerja
karyawan, sedangkan penelitian saya mengambil disiplin Kkerja, stress
kerja dan motivasi merupakan faktor yang mempengaruhi Kkinerja
pegawai.

5. Penelitian Kiki Rahmadhani Mahasiswa UIN Sumatera Utara (2016)
dengan judul “Pengaruh Disiplin Kerja dan Insentif Terhadap kinerja
Kerja Karyawan PT. Pos Indonesia (PERSERO) Medan. Berdasarkan
hasil penelitian yang dapat ditarik kesimpulannya bahwa disiplin kerja
dan insentif mampu memberikan pengaruh positif terhadap semangat
kerja karyawan PT. Pos Indonesia (PERSERQO) Medan.



Perbedaan penelitian saya dengan penelitian diatas adalah pada
lokasi penelitian dan penelitian diatas mengambil pengaruh disiplin kerja
dan insentif merupakan faktor yang mempengaruhi Kkinerja karyawan,
sedangkan penelitian saya mengambil disiplin kerja, stress kerja dan

motivasi merupakan faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai.

F. Kerangka Teoritis
Berdasarkan teori pendukung, berikut kerangka teoritis dalam penelitian
ini:
1. Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Pegawai
Disiplin merupakan awal dari sebuah penyatuan persebsi, Visi,
maupun misi seseorang sehingga yang dilakukan sesuai dengan prosedur
atau tata tertib. Disiplin juga salah satu faktor tercapainya tujuan
perusahaan. Maka tidak heran manajemen dari sebuah perusahaan
membuat peraturan yang ketat tentang kedisiplinan ini. Disiplin juga
berdampak baik bagi individu-individu yang menjalankannya, karena
mampu memengaruhi pola pikir, tindakan, prilaku, dan kebiasaan.
Menuturut Moenir disiplin kerja pada dasarnya selalu diharapkan menjadi
ciri setiap SDM dalam organisasi karena dengan kedisiplinana organisasi
akan berjalan dengan baik dan bisa mencapai tujuannya dengan baik pula.
Oleh karena itu pegawai yang mempunyai disiplin yang tinggi
akan menghasilakn kinerja yang baik, dan semakin rendahnya tingkat
disiplin akan menghasilkan kinerja yang kurang maksimal®.
2. Pengaruh Stres Kerja Terhadap Kinerja Pegawai
Stres kerja merupakan masalah yang perlu diatasi karena dapat
menggangu proses kerja pegawai. Stres kerja biasa dialami oleh pegawai
yang memiliki semangat dan tanggung jawab yang tinggi. Sebagian orang
menganggap tugas dan tanggung jawab sebagai beban sehingga dapat

menimbulkan stres. Stres kerja ini dapat menimbulkan emosi yang tidak

%Moenir, A.S, Pendekatan Manusia Terhadap Pembinaan Kepegawaian, ( Jakarta:
Gunung Agung, 1983), hal. 233



stabil, perasaan tidak senang suka menyendiri, sulit tidur, merokok
berlebih, cemas, tegang, gugup, tekanan darah meningkat dan mengalami
percernaan sehingga akan sangat mempengaruhi tingkat Kinerja para
pegawai yang mengalami stres.
3. Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Pegawai
Motivasi adalah serangkaian sikap atau nilai- nilai yang
mempengaruhi individu untuk mencapai hal yang spesipik sesuai dengan
tujuan individu. Motivasi pegawai akan berpengaruh pada hasil kinerja
pegawai tersebut, karena seseorang yang mempunyai motivasi tinggi akan
membuat target kerja dalam pekerjaan, sehingga pekerjaan yang dilakukan
lebih baik daripada pegawai yang mempunyai motivasi yang rendah®*.
4. Pengaruh Disiplin Kerja, Stres Kerja dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja
Pegawai
Disiplin kerja yang tinggi yang dimiliki oleh pegawai mampu
meningkatkan Kkinerja para pegawai. Kemudian stres kerja juga dapat
mempengaruhi fungsional kerja. Dan motivasi kerja juga memberikan pengaruh
yang besar terhadap kinerja pegawai. Sedangkan kinerja pegawai yang baik akan
menghasilkan output yang baik pula.
Adapun yang menjadi kerangka pemikiran dalam penelitian ini seperti

digambarkan pada gambar 2.1 berikut:

**Robbins dan Judge, prilaku organisasi, Ed 12,( Jakarta : Salemba Empat),hal.124



i | DISIPLIN KERJA

: —

| (X4) i

i STRES KERJA i > KINERJA
| T > PEGAWAI
: (X2) : —>

| i )

i MOTIVASI ! o 4
! KERJA KerangkaPemikiran

! (X)a Gambar 2.1

___________________________

G. Hipotesa
Hipotesa adalah suatu jawaban sementara (preposisi) yang dianggap benar
dan dijadikan dasar pengambilan sementara yang belum tentu diterima dan masih
perlu diuji kembali kebenarannya. Berdasarkan analisis diatas maka penulis
mengemukakan hipotesis dalam penelitian ini adalah:
1. H, (Disiplin kerja)
Ho : Tidak ada pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja pegawai di Dinas
Tenaga Kerja Padang Lawas.
Ha : Ada pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja pegawai di Dinas
Tenaga Kerja Padang Lawas.
2. H (Stres kerja)
Ho : Tidak ada pengaruh stres kerja terhadap kinerja pegawai di Dinas
Tenaga Kerja Padang Lawas.
Ha : Ada pengaruh stres kerja terhadap kinerja pegawai di Dinas Tenaga
Kerja Padang Lawas.
3. Hs ( Motivasi kerja)



Ho : Tidak ada pengaruh motivasi terhadap kinerja pegawai di Dinas
Tenaga Kerja Padang Lawas.

Ha : Ada pengaruh motivasi terhadap kinerja pegawai di Dinas Tenaga
Kerja Padang Lawas.

H (H.,H2,Hs)

Ho : Tidak ada pengaruh disiplin Kkerja, stres kerja dan motivasi kerja
terhadap kinerja pegawai di Dinas Tenaga Kerja Padang Lawas.

Ha : Ada pengaruh disiplin kerja, stres kerja dan motivasi kerja terhadap

kinerja pegawai di Dinas Tenaga Kerja Padang Lawas
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METODE PENELITIAN

A. Pendekatan Penelitian

Penelitian dalam skripsi ini menggunakan metode kuantitatif. Metode
penelitian kuantitatif merupakan salah satu jenis penelitian yang spesifikasinya
adalah sistematis, terencana dan terstruktur dengan jelas sejak awal hingga desain
penelitiannya.®

Menurut Sugiyono metode penelitian kuantitatif dapat diartikan sebagai
metode penelitian yang berlandaskan pada filsafat positivisme, digunakan untuk
meneliti pada populasi atau sampel tertentu. Teknik pengambilan sampel pada
umumnya dilakukan secara random. Pengumpulan data menggunakan instrumen
penelitian, analisis data bersifat kuantitatif/statistik dengan tujuan untuk menguji
hipotesis yang telah ditetapkan, di buktikan melalui kuesioner/angket yang
diberikan kepada responden atau sampel dari beberapa populasi yang dipilih
melalui random. Hasil penelitian dari metode kuantitatif secara umum akan
berupa data-data/angka-angka. Pada metode ini analisis data akan dilakukan

setelah semua data terkumpul.*®

B. Lokasi Penelitian
Penelitian ini dilakukan di Kantor Dinas Sosial Tenaga Kerja di Padang
Lawas, JI. Lintas Gunung Tua, Sumatera Utara dan penelitian di lakukan pada

bulan Juni 2018sampai selesai.

C. Jenis dan Sumber Data
1. Jenis Data
Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer. Data primer

adalah data yang diperoleh dari instansi baik dengan cara observasi maupun

*Syahrum dan Salim, Metodologi Penelitian Kuantitatif, (Bandung: Citapustaka Media,
2012), h.40

*3ugiyono, Metode Penelitian Bisnis, (Alfabeta, 2010), h. 93



kegiatan wawancara dan hasil kuesioner yang dilakukan yang di isi oleh
responden.
2. Sumber Data
Sumber data dalam penelitian ini adalah Pegawai/ responden Pegawai

Dinas Tenaga Kerja Padang Lawas.

D. Populasi dan Sampel
1. Populasi

Menurut Sugiyono Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas
obyek/subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan
oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. Jadi populasi
bukan hanya orang, tetapi juga obyek dan benda-benda alam lainnya. Populasi
juga bukan sekedar jumlah yang ada pada obyek/subyek yang dipelajari, tetapi
meliputi seluruh karakteristik/sifat yang dimiliki oleh subyek atau obyek itu.®’

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh Pegawai Dinas Tenaga Kerja
Padang Lawas. Besar populasi diketahui sebesar 55 orang.

2. Sampel

Menurut Sugiono Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang
dimilki oleh populasi tersebut. Bila populasi besar, dan peneliti tidak mungkin
mempelajari semua yang ada di populasi, misalnya karena keterbatasan dana,
tenaga dan waktu, maka peneliti dapat mengambil sampel dari populasi itu. *®

Dalam penelitian ini yang sebagai populasi adalah semua pegawai Dinas
Tenaga Kerja Padang Lawas. Dari data yang diperoleh dapat diketahui bahwa
jumlah sampel dalam penelitian yang berjumlah 55 orang.Adapun menurut
Arikunto jika populasi dianggap kecil atau kurang dari 100 maka seluruh jumlah
populasi dijadikan sampel.

Sedangkan teknik pengambilan sampel menggunakan teknik sampling
jenuh, dimana sampel yang mewakili populasi karena populasi kurang dari 100

responden.

Ibid, h. 155.

®bid, h. 116.



3. DefenisiOperasional
Tabel 3.1

DefenisiOperasional

No

Variabel

Devenisi Operasional

Indikator

Bentuk
Data

Disiplin
Kerja
(X1)

merupakan suatu sikap,
tingkah laku, dan
perbuatan yang sesuai
dengan peraturan baik
tertulis maupun tidak
tertulis, dan bila
melanggar akan ada
sanksi atas
pelanggarannya.

1. Kehadiran

2. Kketaatan
peraturan

3. ketaatan
standart kerja

4. tingkat
kewaspadaan tinggi

5. bekerja etis

pada

pada

Likert

Stres
Kerja
(X2)

Situasi ketegangan/
emosional yang dialami
seseorang yang sedang
mengalami tuntutan
yang  sangat  besar,
hambatan-hambatan, dan
adanya kesempatan yang
sangat penting Yyang
dapat mempengaruhi
emosi, pikiran, kondisi
fisik seseorang

1. peran dalam

organisasi

beban kerja

pengembangan karir

4. Hubungan  dalam
pekerjaan

5. Struktur dan iklim

organisasi.

wn

Likert

Motivasi
Kerja
(Xs)

serangkaian sikap dan
nilai-nilai
mempengaruhi individu
untuk mencapai hal yang
spesifik sesuai dengan
tujuan individu.

yang |9

f. Kebutuhan Fisik

Kebutuhan

aman

keselamatan

h. Kebutuhan sosial

i. Kebutuhan akan
penghargaan

j.  Kebutuhan
perwujudan diri.

rasa
dan

Likert

Kinerja
Pegawai

(Y)

suatu hasil kerja yang
dicapai seseorang dalam
melaksanakan tugas-
tugas yang di bebankan
kepadanya yang

1. Kualitas
2. Kuantitas

3. Sikap karyawan

Likert




didasarkan atas | 4. Tanggung jawab
kecakupan, pengalaman
dan kesungguhan waktu.

E. Teknik Pengumpulan Data
Data merupakan suatu cara yang sistematis dan objektif untuk memperoleh
atau mengumpulkan keterangan-keterangan yang bersifat lisan maupun tulisan.
Adapun teknik pengumpulan data yang digunakan adalah sebagai berikut:
1. Studi Wawancara
Dilakukan dengan cara menentukan jawaban langsung antara
pewawancara dengan yang diwawancara tentang segala sesuatu yang
diketahui oleh pewawancara.
2. Angket/Quisioner
Yaitu bentuk pertanyaan yang diajukan kepada responden yaitu kepada
pegawai Dinas Tenaga Kerja yang menjadi objek penelitian dan

penilainnya menggunakan skala likert .*

F. Teknik Analisi Data

Metode analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah dengan
menggunakan analisis statistik melalui pendekatan Analis Deskriptif, Uji Asumsi
Klasik, Uji Statistik dan Regresi Linear Berganda dan selanjutnya akan di analisis

hasil regresi tersebut dengan menggunakan SPSS realase 20,0 for windows.

*Husein, Metode Penelitian Untuk Skripsi dan Tesis. Edisi Pertama Cetakan Kedua.
(Jakarta: Raja Grafindo Perkasa, 2007), h. 210.



Tabel 3.2
Tabel Pengukuran Skala Likert

Penilaian Skor
Sangat Setuju (SS) 5
Setuju (S) 4
Kurang Setuju (KS) 3
Tidak Setuju (TS) 2
Sangat TidakSetuju (STS) 1

1. Analisis Deskriptif
Metoden analisis data dengan cara mendeskripsikan data yang telah
berkumpul sebagaimana adanya tanpa bermaksud membuat kesimpulan untuk
umum atau generalisasi.
2. Uji kualitas data
Analisis data merupakan tahap selanjutnya yang akan diselesaikan dalam
penelitian setelah dilakukan pengumpulan data, maka selanjutnya yang dilakukan
adalah mengolah data dan menganalisis secara bertahap data-data tersebut.
Sebelum angket disebarkan terlebih dahulu diuji validitas dan reabilitasnya.*
a. Uji Validitas
Validitas adalah suatu yang menunjukkan tingkat-tingkat kevalitan dan
atau keabsahan suatu instrumen. Suatu instrumen yang valid atau sahih
mempunyai validitas tinggi, sebaliknya instrumen yang kurang valid berarti
memiliki validitas rendah. Sebuah instrumen dikatakan valid apabila mampu
mengukur apa yang diinginkan dan dapat mengungkapkan data dari variabel yang
telah diteliti. Sebuah instrumen dikatakan valid apabila mampu mengukur apa
yang diinginkan dan dapat mengungkapkan data dari variabel yang diteliti secara

cermat.

“OSygiono, Metode Penelitian Bisnis Cetakan Kedelapan, (Bandung: Alfabeta, 2005). h,
135



Tinggi rendahnya validitas instrumen menunjukkan sejauh mana data yang
terkumpul tidak menyinggung dari gambaran tentang validitas yang dimaksud.
Untuk memperoleh instrumen yang valid peneliti harus berhati-hati sejak awal
penyusunan dengan mengikuti langkah-langkah penyusunan instrumen, yakni
memecah variabel menjadi sub variabel dan indikator baru memuaskan butir-butir
pertanyaan. Peneliti sudah bertindak hati-hati, apabila cara ini dan tindakan sudah
betul dapat dikatakan bahwa peneliti sudah boleh berharap memperoleh instrumen
yang memiliki validitas logis.

Dikatakan validitas logis karena validitas ini diperoleh suatu usaha hati-
hati, melalui cara-cara yang benar sehingga menurut logika akan dicapai suatu
tingkat validitas yang dikehendaki. Selain memperoleh validitas logis, peneliti
juga menguji validitas instrumen yang sudah disusun melalui pengalaman.
Menurut Priyanto jika nilai signifikan < 0,05 maka variabel atau indikator tersebut
valid, jika signifikan > 0,05 maka variabel atau indikator tersebut tidak valid.

b. Uji Reabilitas

Realibilitas menunjuk pada satu pengertian bahwa suatu instrumen cukup
dapat dipercaya untuk digunakan sebagai alat pengumpul data karena instrumen
tersebut sudah baik. Instrumen yang baik tidak akan bersifat tendensius
mengarahkan responden untuk memilih jawaban-jawaban tertentu. Instrumen
yang sudah dapat dipercaya, yang reliabel akan menghasilkan data yang dapat
dipercaya juga. Apabila datanya memang benar sesuai dengan kenyataanya, maka
berapa kali pun diambil tetap akan sama. Reliabel artinya dapat dipercaya, jadi
dapat diandalkan. Instrumen dapat dikatakan reliabel bila memiliki nilai koefisien
keandalan sebesar > 0,60.

3. Uji Asumsi Klasik

Uji asumsi klasik adalah pengujian asumsi-asumsi statistik yang harus
dipenuhi pada analisis regresi linier yang berbasis ordinary least square (OLS).

a. Uji Normalitas

Uji normalitas adalah pengujian asumsi residual yang berdistribusi normal.
Asumsi ini harus terpenuhi untuk model regresi linier yang baik. Uji normalitas

dilakukan pada nilai residual model. Asumsi normalitas dapat diperiksa dengan



pemeriksaan output normal plot. Asumsi normalitas terpenuhi ketika penyebaran
titik-titik output plot mengikuti garis diagonal plot.

b. Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas adalah pengujian asumsi residual dengan varians
tidak konstan. Harapannya, asumsi ini tidak terpenuhi karena model regresi linier
berganda memiliki asumsi residual dengan varians konstan (homoskedasitas).
Heteroskedastisitas menguji terjadinya perbedaan varians residual suatu periode
pengamatan ke periode pengamatan yang lain, atau gambaran hubungan antar
nilai yang diprediksi dengan Studentized Delete Residual nilai tersebut. Model
regresi yang baik adalah regresi yang memiliki persamaan varians residual suatu
periode pengamatan dengan periode pengamatan yang lain, atau ada hubungan
antara nilai yang diperediksi dengan Studentized Delete Residual nilai tersebut
sehingga dapat dikatakan model tersebut homoskedasitas.

Cara memprediksinya adalah jika pola gambar scatterplot model tersebut
adalah:

1) Titik-titik data menyebar di atas dan di bawah atau disekitar angka 0.

2) Titik-titik data tidak mengumpul hanya di atas atau di bawah saja.

3) Penyebaran titik-titik data tidak boleh membentuk pola bergelombang

melebar kemudian menyempit dan melebar kembali.

4) Penyebaran titik-titik data sebaiknya tidak berpola.

c. Uji Multikolinieritas

Uji multikolinieritas adalah pengujian untuk mengetahui ada atau tidak
korelasi yang signifikan antara variabel-variabel bebas dalam suatu model regresi
linier berganda. Uji ini diperlukan untuk mengetahui ada atau tidaknya variabel
bebas yang memiliki kemiripan dengan variabel bebas lain dalam satu model.
Kemiripan antar variabel bebas dalam satu model akan menyebabkan terjadinya
korelasi yang sangat kuat antara suatu variabel bebas dengan variabel bebas
lainnya.

Ketentuan untuk mendeteksi ada tidaknya multikolinieritas yaitu: jika nilai
variance inflation factor (VIF) tidak lebih dari 10 (dibawah 10) dan nilai



Tolerance tidak kurang dari 0,1 (diatas 0,1), maka model dapat dikatakan terbebas
dari multikolinieritas VIF= 1/Tolerance, jika VIF= 10 maka Tolerance=1/10 =
0,1. Semakin tinggi VIF maka semakin rendah Tolerance.

d. Uji Auto Korelasi

Terjadi kesalahan penganggu saling berkorelasi satu sama lain. Salah satu
cara untuk mendeteksi masalah autokorelasi adalah dengan melihat nilai Durbin-
Watsson. Jika nilai Durbin Watson pada print out berada di antara -2 dan 2,
berarti, tidak ada masalah autokorelasi, data yang baik adalah yang tidak ada

masalah autokorelasi.

4. Regresi Linier Berganda
Model analisis data ini digunakan untuk mengetahui besarnya pengaruh
disiplin kerja, stress kerja dan motivasi kerja terhadap kinerja pegawai k. Model
persamaannya adalah sebagai berikut:
Y = a+ BiXi+PaXo + BaXs + €

Keterangan:

Y = Kinerja Pegawai

a = Konstanta

B = Koefisien Regresi Bergenda
X4 = Disiplin Kerja

X, = Stres Kerja

X3 = Motivasi Kerja

e = Error Term

5. Uji Hipotesis
a. Uji Parsial (uji t)
Menunjukkan seberapa jauh pengaruh variabel-variabel bebas
(disiplin kerja, stres kerja dan motivasi kerja) terhadap variabel terikat
(kinerja pegawai). Untuk mengetahui diterima atau tidaknya hipotesis
yang diajukan dilakukan uji t.
1) Nilai t-hitung > t-tabel



T hitung dapat diperoleh melalui uji manual (menghitung
sendiri) ataupun melalui hasil perolehan data seperti SPSS (pada
tabel coefficient dengan nama t), sedangkan t tabel diperoleh hanya
dengan melihat nilai pada tabel t.

2) Nilai signifikan harus < derajat kepercayaan (umumnya derajat
penelitian 0,05).

. Uji Simultan (uji F)

Uji simultan bertujuan untuk mengetahui pengaruh dari
variabel independen (X) terhadap dependen (YY) secara serentak atau
bersama-sama.

1) Nilai F hitung > F tabel
F hitung dapat diperoleh melalui uji manual (menghitung sendiri)
ataupun melalui hasil pengolahan data seperti SPSS (pada atabel
ANOVA dengan nama F).

2) Signifikan Fhitung< derajat kepercayaan penelitian (0,05 pada
umumnya). Nilai signifikasi dapat diperoleh melalui manual
maupun melalui hasil pengolahan SPSS (pada atabel ANOVA
dengan nama sign)

Uji Determinan (R?)

Uji digunakan untuk mengukur kedekatan hubungan dari modal
yang dipakai. Koefision determinasi (adjusted R?) yaitu angka yang
menunjukkan besarnya kemampuan varians atau penyebaran dari
variabel-variabel bebas yang menerangkan variabel terikat atau angka
yang menunjukkan seberapa besar variabel terikat dipengaruhi oleh
variabel bebasnya.

Besarnya koefisien determinasi adalah antara O hingga 1( 0<
adjusted Rz < 1. Dimana nilai koefisien mendekati 1, maka model
tersebut dikatakan baik karena semakin dekat hubungan variabel bebas

dengan variabel terikat.



BAB IV
TEMUAN PENELITIAN

A. Gambaran Umum Dinas Tenaga Kerja Kabupaten Padang Lawas
1. Visi dan Misi Dinas Tenaga Kerja Padang Lawas
Dinas Tenaga Kerja Padang Lawas adalah salah satu instansi/ lembaga
pemerintah yang bertugas tenaga kerja sebagai instansi/ lembaga pemerintahan
yang wajib melaksanakan tugas di bidang pelayanan masyarakat yaitu: sebagai
pembina, pengayom dan pemerhati masalah-masalah para pencari kerja. Dinas
Tenaga Kerja berada di JI. Lintas Gunung Tua, Kabupaten Padang Lawas,
Sumatera Utara.
a. Visi
Penetetapan visi sebagai bagian dari perencanaan strategi, merupakan
langkah penting dalam perjalana suatu prganisasi karena dengan visi
tersebuat akan dapat mencerminan arah dan fokus strategis yang
beriorentasi terhadap masa depan pembangunan dan bahkan menjamin
kesinambungan pelaksanaan tugas organisasi. Visi yang ditetapkan
mencerminkan gambaran peran dan kondisi yag ingin diwujudkan oleh
Dinas Tenaga Kerja Kabupaten Padang Lawas di pemerintahan padang
lawas tahun 2017-2019, maka visi Dinas Tenga Kerja Kabupaten
Padang Lawas tahun 2017-2019 adalah:
“ Terwujudnya Pelayanan Ketenaga Kerjaan yang Profesional,
Sejahtera, dan Mampu Berdaya Saing.
Diharapkan dengan dirumuskannya visi Dinas Tenga Kerja Kabupaten
Padang Lawas tersebut, maka dapat motivasi seluruh elemen dinas
untuk mewujudkannya, melalui peningkatan kinerja sesuai dengan
tugas dan fungsi masing-masing.
b. Misi
Misi adalah rumusan umum mengenai upaya-upaya yang akan
dilaksanakan dan diwujudkan agar tujuan dapat terlaksana dan berhasil

dengan baik sesuai dengan visi yang telah ditetapkap. Berdasarkan



tugas pokok dan fungsi serta dilandasi oleh visi, maka misi dinas tenga

kerja kabupaten padang lawas tahun 2017-2019 adalah senagai
berikut:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

Peningkatan  kinerja  Aparatur,pelayanan dan  pemantapan
koordinasi antara instansi terkait . yaitu peningkatan Kinerja
aparatur yang terampil, terlatih dan profesionl yang di tunjang
dengan sarana dan prasarana yang memadai. Misi pertama ini
menjadi kunci yang akan memperkuat landasan serta dukungan
bagi pencapaian misi-misi lainnya. Kuatnya kelembagaan akan
memperlancar  pelaksanaan  kegiatan-kegiatan yang akan
dilaksanakan demi tercapainya visi pembangunan di bidang
ketenagakerjaan

Membuka pola pikir, mengembangkan wawasan, membangun
semangat, dan menyampaikan informasi ketenagakerjaan melalui
penyuluhan, seminar, sosialisasi, atau pertemua-pertemuan lainya.

Mengembangkan kapasitas masyarakat dan meningkatkan
kompetensi tenaga kerja melalui pendidikan, pelatihan, dan
bimbingan teknis ketenagkerjaan.

Mengembangkan kapasitas dan kesempatan kerja melalui upaya
pneambahan lapangan kerja, mandiri dan pedesaan, serta pelunasan
knektivitas daya stokeholders.

Meningkatkan penyaluran dan penempatan tenaga kerja melalui
kerja sama yang baik dengan pengusaha.

Melakukan pembinaan hubungan industrial, jaminan sosial, dan
perlindungan tenaga kerja yang berkelanjutan.

Mengembangkan kapasitas masyarakat transmigrasi dan kawasan

transmigrasi.

. Struktur Organisasi Dinas Tenaga Kerja Padang Lawas

Adapun yang menjadi Struktur Organisasi Dinas Tenaga Kerja Padang

Lawas yaitu:
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2. Deskripsi Data Penelitian
Pada penelitian ini, responden yang diambil sebagai sampel adalah Pegawai
Dinas Tenaga Kerja Padang Lawas. Responden yang digunakan sebagai objek
penelitian adalah sebanyak 55 orang pegawai. Berdasarkan data dari 55 responden
yang menjadi Pegawai Dinas Tenaga Kerja, melalui daftar pernyataan didapat kondisi
responden tentang jenis kelamin dan tingkat pendidikan. Penggolongan yang
dilakukan kepada responden dalam penelitian ini bertujuan untuk mengetahui secara
jelas dan akurat mengenai gambaran responden sebagai objek penelitian ini. Dalam
penelitian ini, penulis menjadikan pengelolaan data dalam bentuk kuesioner.
a. Krakteristik Responden
1. Penyajian Data berdasarkan Jenis Kelamin
Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan di peroleh data tentang jenis

kelamin responden yang dapat dilihat pada tabel sebagai berikut:

Tabel 4.1
Responden berdasarkan jenis kelamin
Jenis Kelamin Frekuensi Persentase
(orang) %
Laki-laki 26 47%
Perempuan 29 53%
Jumlah 55 100%

Sumber: Hasil Penelitian,2018

Pada tabel 4.1 menunjukkan bahwa responden yang berjenis kelamin laki-
laki berjumlah 26 orang (47%) dan berjenis kelamin perempuan berjumlah 29
orang (53%). Hal ini menunjukkan bahwa mayoritas pegawai di Dinas Tenaga
Kerja yang lebih dominan adalah yang berjenis kelamin perempuan dengan
junlah 29 orang dengan persentase sebesar 53%.

2. Penyajian Data Berdasarkan Tingkat Pendidikan

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan di peroleh data tentang tingkat

pendidikan responden yang dapat dilihat pada tabel sebagai berikut:



Tabel 4.2

Responden berdasarkan tingkat pendidikan

Tingkat pendidikan Frekuensi Persentase %
SMP/Sederajat - -
SMA /Sederajat 18 33%
D3-S1 32 58%
S2 5 9%
Jumlah 55 100%

Sumber: Hasil Penelitian,2018

Tabel 4.2 bahwa

SMA/Sederajat berjumlah 18 orang (33%). Dan lulusan D3-S1 adalah 32 orang

(58%) dan lulusan S2 5 orang (9%). Hal ini menunjukkan bahwa mayoritas

tingkat

pendidikan

responden yang

pegawai di Dinas Tenaga Kerja adalah luusan D3-S1 sebanyak

persentase58%.

b. Analisis Deskriptif Variabel

Adapun hasil penelitian dilakukan dengan penyebaran kuisoner terhadap
pegawai Dinas Tenaga Kerja Padang Lawas. untuk melihat persentase besarnya

jawaban mayoritas dan minoritas dari responden dapat dilihat berdasarkan tabel

dibawah ini :
Tabel 4.3
Deskriptif Variabel
Descriptive Statistics
N Minimum Maximum Mean Std. Deviation

Disiplin 55 28 45 37,18 3,921
stres kerja 55 32 44 38,58 3,077
Motivasi 55 30 45 37,67 3,697
Kinerja 55 30 45 37,55 3,376
Valid N (listwise) 55

c. Teknik Analisis Data
1. Uji Validitas




Uji validitas digunakan untuk mengetahui kevalidan atau keabsahan dari
setiap pertanyaan dari indikator digunakan uji validitas digunakan untuk
mengukur sah atau valid tidaknya suatu kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan
valid jika nilai, Pearson Correlation (r hitung) > r tabel maka,item pertanyaan
dinyatakan valid namun jika nilai Pearson Correlation < r tabel item, maka
pertanyaan dinyatakan tidak valid dan dengan nilai signifikansi <0,05.

a. Pengujian Validitas Disiplin Kerja
Tabel 4.4
Uji Validitas Disiplin Kerja

Variabel | Pernyataan | r-hitung r-tabel | Signifikan | keterangan
X;.1 0.576 0.224 0.000 Valid
X1.2 0.611 0.224 0.000 Valid
Disiplin X1.3 0.660 0.224 0.000 Valid
Kerja
Xi1.4 0.784 0.224 0.000 Valid
X1.5 0.672 0.224 0.000 Valid
X1.6 0.732 0.224 0.000 Valid
X1.7 0.673 0.224 0.000 Valid
X1.8 0.833 0.224 0.000 Valid
X1.9 0.765 0.224 0.000 Valid
Sumber : Hasil Olahan Data SPSS 2018

Berdasarkan tabel diatas dapat dinyatakan bahwa hasil perhitungan r hitung
semua lebih besar dari r tabel yaitu df = (n-2) yaitu : 55-2= 53, dan a = 5% sebesar
0,224 dan nilai signifikan < 0,05. Hal ini berarti bahwa seluruh pernyataan pada

variabel disiplin kerja telah valid.\



b. Pengujian Validitas Stres Kerja

Tabel 4.5
Uji Validitas Stres Kerja
Variabel | Pernyataan | r-hitung r-tabel | Signifikan | Keterangan
X2.1 0.813 0.224 0.000 Valid
X3.2 0.651 0.224 0.000 Valid
Stres X2.3 0.472 0.224 0.000 Valid
Kerja
Xo.4 0.481 0.224 0.000 Valid
X2.5 0.766 0.224 0.000 Valid
X,.6 0.847 0.224 0.000 Valid
Xo.7 0.530 0.224 0.000 Valid
X,.8 0.538 0.224 0.000 Valid
X2.9 0.620 0.224 0.000 Valid
Sumber : Hasil Data Olahan SPSS 2018

Berdasarkan tabel diatas dapat dinyatakan bahwa hasil perhitungan r niwung
semua lebih besar dari r ype Yaitu df = (n-2) yaitu : 55-2= 53, dan a = 5% sebesar
0,224 dan nilai signifikan < 0,05. Hal ini berarti bahwa seluruh pernyataan pada
variabel stres kerja telah valid.

c. Pengujian Validitas Motivasi Kerja

Tabel 4.6
Uji Validitas Motivasi Kerja

Variabel | Pernyataan | r-hitung r-tabel | Signifikan | Keterangan

Xs.1 0.698 0.224 0.000 Valid

Motivasi X3.2 0.730 0.224 0.000 Valid
Kerja .

X3.3 0.636 0.224 0.000 Valid

X3.4 0.732 0.224 0.000 Valid




X3.5 0.694 0.224 0.000 Valid
X3.6 0.688 0.224 0.000 Valid
Xa.7 0.708 0.224 0.000 Valid
X3.8 0.777 0.224 0.000 Valid
X3.9 0.625 0.224 0.000 Valid

Sumber : Hasil Olahan Data SPSS 2018

Berdasarkan tabel diatas dapat dinyatakan bahwa hasil perhitungan r piwung
semua lebih besar dari r e yaitu df = (n-2) yaitu : 55-2= 53, dan o = 5% sebesar
0,224 dan nilai signifikan < 0,05. Hal iniberarti bahwa seluruh pernyataan pada
variabel motivasi kerja telah valid.

d. Pengujian Validitas Kinerja Pegawai

Tabel 4.7
Uji Validitas Kinerja Pegawai

Variabel | Pernyataan | r-hitung | r-tabel | Signifikan | Keteranga
n
Y1l 0.296 0.224 0.000 Valid
Y2 0.707 0.224 0.000 Valid
Kinerja Y3 0.738 0.224 0.000 Valid
Pegawai
Y4 0.768 0.224 0.000 Valid
Y5 0.753 0.224 0.000 Valid
Y6 0.723 0.224 0.000 Valid
Y7 0.829 0.224 0.000 Valid
Y8 0.788 0.224 0.000 Valid
Y9 0.759 0.224 0.000 Valid
Sumber : Hasil Olahan Data SPSS 2018

Berdasarkan tabel diatas dapat dinyatakan bahwa hasil perhitungan r niwung

semua lebih besar dari r e Yaitu df = (n-2) yaitu : 55-2= 53, dan a = 5% sebesar



0,224 dan nilai signifikan < 0,05. Hal ini berarti bahwa seluruh pernyataan pada
variabel kinerja pegawai telah valid.

2. Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas digunakan untuk mengetahui kendala atau konsistensi instrumen
yang digunakan. Pengukuran reliabilitas dilakukan dengan mengkorelasikan skor
masing-masing pertanyaan dalam setiap variabel. Dimana pertanyaan-pertanyaan
untuk masing-masing variabel sama seperti pertanyaan-pertanyaan dan variabel-
variabel pada pengukuran validitas. Koefisiensi alpha menunjukkan nilai reliabilitas
masing-masing variabel penelitian ini. Nilai alpha yang lebih besar dari a = 0,6, berarti
bahwa semua variabel-variabel dalam penelitian ini adalah reliable. Suatu instrumen
penelitian dinilai memiliki konsistensi internal yang baik atau reliable jika (Coonbach
alpha o> 0,6).

Tabel 4.8
Uji Reliabilitas
No Cronbanch’s Alpha Keterangan
Disiplin Stres Motivasi Kinerja
Kerja Kerja Kerja Pegawai
1. 0,875 0.819 0,869 0.878 Reliabel

Sumber : Hasil Olahan Data SPSS 2018

Berdasarkan tabel diatas, menunjukkan bahwa nilai reliabilitas konsistensi
internal untuk koefisien alpha dari masing-masing variabel dalam setiap variabel
dinyatakan reliabel diperoleh nilai koefisien alpha untuk variabel disiplin kerja (X;)
sebesar 0,875, stres kerja (X;) sebesar 0,819, motivasi kerja (X3) sebesar 0,869 dan
kinerja pegawai (Y) sebesar 0,878. Dapat dinyatakan bahwa masing-masing variabel
telah reliabel. Dengan demikian, item-item dalam penelitian ini dapat diaplikasikan
untuk penelitian selanjutnya. Ini mengindikasikan bahwa seluruh item telah memenubhi
standar kelayakan untuk selanjutnya diaplikasikan kepada seluruh responden.

3. Uji Asumsi Klasik
a. Uji Normalitas
Uji normalitas dilakukan melalui perhitungan regresi dengan SPSS Release

20.0 yang dideteksi melalui dua pendekatan grafik, yaitu analisa grafik histigram dan



analisa grafik normal p-plot yang membandingkan antara dua observasi dengan
distribusi yang mendekati distribusi normal. Berikut ini penjelasan dari grafik-grafik

tersebut.

Tabel 4.9
Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized
Residual

N 55
Normal Parameters®” Mean 087
Std. Deviation 2,01385188

Absolute ,082

Most Extreme Differences Positive ,082
Negative -,050

Kolmogorov-Smirnov Z ,611
Asymp. Sig. (2-tailed) ,850

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.

Sumber : Hasil Olahan Data SPSS 2018
b. Grafik Histogram
Setelah melakukan pengolahan data menggunakan SPSS Release 20.0

ForWindows maka diperoleh hasil sebagai berikut:



Grafik Histogram
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Gambar 4.2
Berdasarkan tampilan gambar diatas, dapat dilihat bahwa grafik histogram
berbentuk lonceng, grafik tersebut tidak miring kesamping kiri maupun kanan yang
artinya adalah data berdistribusi normal.
c. Grafik P-Plot
Setelah melakukan pengolahan data menggunakan SPSS Release 20.0

ForWindows maka diperoleh hasil sebagai berikut:
Grafik P-Plot
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Gambar 4.3



Berdasarkan tampilan gambar diatas dapat dilihat data menyebar disekitar garis
diagonal dan mengikuti arah garis diagonal, sehingga dapat disimpulkan bahwa model
regresi memenuhi asumsi normalitas.

Uji kenormalan menggunakan uji Kolmogorov Smirnov karena skala
pengukuran yang digunakan adalah skala likert dan data yang digunakan merupakan
data ordinal. Berdasarkan pada output SPSS dengan menggunakan uji Kolmogorov
Smirnov diketahui bahwa nilai Asymp. Sig (2-tailed) sebesar 0,850 lebih besar dari
alpha 0,05 maka dapat disimpulkan bahwa data yang diuji berdistribusi normal. Hasil
uji normalitas dapat dilihat pada lampiran.

d. Uji Regresi Linear Berganda

Dalam penelitian ini untuk mengetahui besarnya koefisien regresi apakah
variabel Disiplin Kerja, Stres Kerja dan Motivasi Kerja mempunyai pengaruh yang
signifikan terhadap Kinerja Pegawai Dinas Tenaga Kerja. Persamaan regresi yang
diperoleh nantinya dilakukan pengujian pada koefisien regresi masing-masing variabel
penelitian secara stastik yaitu melalui uji F dan uji T yang akan dijelaskan pada
pembahasan selanjutnya.

Analisis regresi linear berganda dalam penelitian ini menggunakan bantuan
aplikasi sofware SPSSStatistics versi 20. Bentuk persamaannya adalah:

Y = a+ By X B2 X, + BsXs + €

Maka berdasarkan hasil analisis dengan menggunakan program SPSS dapat

disajikan persamaan regresi linear berganda sebagai berikut:
Tabel 4.10

Analisis Regresi Linear Berganda

Coefficients?®

Model Unstandardized Coefficients | Standardized T Sig.
Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) 2,333 4,579 ,509 ,613
Disiplin ,284 ,083 ,330 3,413 ,001
! streskerja ,140 ,092 127 1,512 ,137
Motivasi ,511 ,089 ,560 5,746 ,000

a. Dependent Variable: kinerja

Sumber : Hasil Data Olahan SPSS 2018

Y = 2,333 + 0, 284( X1) + 0,140 (X,) + 0,511 (Xs)



Berdasarkan hasil persamaan yang diperoleh dapat dijelaskan makna dan arti

dari koefisien regresi untuk masing-masing variabel Disiplin kerja, Stres Kerja dan

Motivasi Kerja yaitu sebagai berikut:

1)

2)

3)

4)

Nilai konstanta sebesar2,333 menunjukkan bahwa jika variabel disiplin kerja,
stres kerja dan motivasi kerja dianggap konstan, maka kinerja pegawai sebesar
2,333 pada Dinas Tenaga Kerja Padang Lawas..

Koefisien disiplin kerja sebesar0,284 menyatakan bahwa setiap disiplin kerja
naik sebesar 1 poin, maka kinerja pegawai akan mengalami peningkatan
sebesar 0,284 poin pada di Dinas Tenaga Kerja Padang Lawas.

Koefisien stres kerja sebesar 0,140 menyatakan bahwasetiap penurunan stres
kerja sebesar 1 poin, maka akan meningkatkan kinerja pegawai sebesar 0,140
pada Dinas Tenaga Kerja Padang Lawas.

Koefisien motivasi kerja sebesar 0,511 menyatakan bahwa setiap kenaikan
motivasi kerja sebesar 1 poin, maka akan meningkatkan kinerja pegawai
sebesar 0.511padaDinas Tenaga Kerja Padang Lawas.

Uji Asumsi Klasik
1) Uji Multikolinearitas
Uji multikolinearitas digunakan untuk menguji apakah model regresi

ditemukan adanya korelasi antar variabel independen. Model regresi yang baik

seharusnya tidak terjadi korelasi diantara variabel bebas.



Tabel 4.11

Uji Multikolinearitas

Coefficients?

Model Unstandardized Standardized T Sig. Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
B Std. Beta Tolerance | VIF
Error
(Constant) 2,333 4,579 ,509| ,613
Disiplinkerj
,284 ,083 ,330| 3,413| ,001 746 1,340
a
1
streskerja ,140 ,092 ,127| 1,512 ,137 9831 1,018
Motivasike
] ,511 ,089 ,560| 5,746| ,000 , 7351 1,360
ra

a. Dependent Variable: kinerja

Sumber : Hasil Data Olahan SPSS 2018

Dari tabel di atas bahwa semua variabel mempunyai nilai toleransi di atas 0.1
dan nilai VIF di bawah 10. sehingga dapat disimpulkan bahwa model regresi pada
penelitian ini tidak terjadi multikolinieritas.

2) Uji Heterokedastisitas

Ketidaksamaan varians dalam fungsi regresi. Lawan heterokedastisitas adalah
homoskedastisitas yang merupakan kesamaan varians dalam fungsi regresi. Data yang
baik adalah data yang tidak ada masalah heterokedastisitas (harus homoskedastisitas).

Salah satu cara untuk mendeteksi heteroskedastisitas adalah dengan melihat
Scatter Plot. Jika titik-titiknya menyebar di daerah + dan — serta tidak membentuk
pola, maka data tersebut tidak ada masalah heterokedastisitas. Jika titik-titiknya
menyebar di daerah + dan — serta membentuk pola maka dapat dikatakan data tersebut
ada masalah heterokedastisitas.

Setelah melakukan pengolahan data menggunakan SPSS Release 20.0
ForWindows maka diperoleh hasil sebagai berikut:



Grafik Scatterplot
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Gambar 4.4

Dari grafik scatterplot tersebut terlihat bahwa titik-titik menyebar secara acak
dan tersebar baik di atas maupun di bawah angka 0 pada sumbu Y. Dengan demikian
maka tidak terjadi masalah heterokedastisitas, hingga model regresi yang baik dan
ideal dapat terpenuhi.

3) Uji Autokorelasi

Uji auto korelasi bertujuan untuk menguji dalam model regresi linear ada atau
tidaknya korelasi antara kesalahan penggangu pada periode t dengan kesalahan
penggangu t-1 atau periode sebelumnya. Uji autokorelasi pada penelitian ini

menggunakan uji Durbin Watson, berikut ini hasil auto korelasi:



TABEL 4.12
Uji Autokeralasi

Model Summa\ryb

Model R R Square Adjusted R Std. Error of the | Durbin-Watson
Square Estimate
1 ,803" ,644 623 2,072 1,614

a. Predictors: (Constant), motivasi, stress kerja, disiplin

b. Dependent Variable: kinerja

Berdasarkan output diatas nilai DW sebesar 1.614, selanjutnya nilai tersebut
dibandingkan dengan table Durbin Watson dengan tingkat signifikansi 5%, dengan
Jumlah sampel 55 (n), dan jumlah variabel 3 (k=3). Berdasarkan tabel DW diperoleh
nilai Du=1.681

Nilai DW 1,614 lebih kecil dari nilai du +1.681 dan kurang dari 4-1.681=2.319
sehingga dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi auto korelasi.

4. Uji Hipotesis

Sebelum melihat hasil pengujian terhadap hipotesis, maka perlu diketahui

bahwa yang menjadi hipotesis statistik dalam penelitian ini adalah:

a. Ujit

Pada uji hipotesis ini menggunakan Uji t, digunakan untuk mengukur secara
parsial tingkat pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja pegwai, stres kerja terhadap
kinerja pegawai dan motivasi kerjaterhadap kinerja pegawai yang berpengaruh
signifikan.

Uji parsial ini menggunakan Uji T, yaitu:

Ho diterima jika thitung < ttanel pada o = 5%



Tabel 4.13

Uji t
Coefficients®
Model Unstandardized Coefficients | Standardized T Sig.
Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) 2,333 4,579 ,509 ,613
Disiplinkerja ,284 ,083 ,330 3,413 ,001
1 streskerja ,140 ,092 127 1,512 ,137
Motivasikerj
a ,511 ,089 ,560 5,746 | ,000

a. Dependent Variable: kinerja

Sumber : Hasil Data Olahan SPSS 2018

Rumus untuk mencari nilai ttabel
tiaper =/ 2; n- k-1
Keterangan
a=0,05%
n = Jumlah responden
k = Jumlah variabel bebas
Jadi, taper  0,05/2 ; 55-3-1
0,025;55-3-1
0,025;51
Kemudian dicari pada distribusi nilai tgpe maka ditentukan nilai type Sebesar
2,007. Hasil pengujian hipotesis secara parsial melalui uji t diperoleh thiwng
berdasarkan nilai koefisien yang dapat dilihat pada gambar di atas menunjukkan
bahwa:

1) Uji pengaruh variabel disiplin kerja terhadap kinerja pegawai padaDinas
Tenaga Kerja Padang Lawas. Dari hasil perhitungan ternyata Hipotesis
diterima karena nilai Thiwng > Ttaer dimana 3,413 > 2,007 dan nilai signifikansi
yang diperoleh adalah 0,001 lebih kecil dari nilai a = 0,05. Dengan demikian
berarti bahwa secara parsial variabel disiplin kerja berpengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai pada Dinas Tenaga Kerja Padang Lawas.

2) Uji pengaruh variabel stres kerja terhadap kinerja pegawai pada Dinas Tenaga

Kerja Padang Lawas. Dari hasil perhitungan ternyata Hipotesis diterima karena



nilai Thiwng < Traper dimana 1,512 < 2,007 dan nilai signifikansi yang diperoleh
adalah 0,137 lebih besar dari nilai o = 0,05. Dengan demikian berarti bahwa
secara parsial variabel stres kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja
pegawai pada Dinas Tenaga Kerja Padang Lawas.

3) Uji pengaruh variabel motivasi kerja terhadap kinerja pegawai pada Dinas
Tenaga Kerja Padang Lawas. Dari hasil perhitungan ternyata Hipotesis
diterima karena nilai Thiwng > Ttanel dimana 5,746 > 2,007 dan nilai signifikansi
yang diperoleh adalah 0,000 lebih kecil dari nilai o = 0,05. Dengan demikian
berarti bahwa secara parsial variabel motivasi kerja berpengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai di Dinas Tenaga Kerja Padang Lawas.

b. UjiF
Pengaruh dari variabel bebas terhadap variabel terikat dapat dilihat dari uji F,

adapun syarat dari uji F adalah:

Ho diterima jika Fhitung < Frabet pada o = 5%

Ha diterima jika Fhitung > Franel pada oo = 5%

Berdasarkan hasil pengujian statistik (Uji Anova /Uji F) dilihat pada tabel di

bawah sebagai berikut:



Tabel 4.14

Uji F
ANOVA®
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig.
Regression 396,634 3 132,211 30,789 ,000°
1 Residual 219,002 51 4,294
Total 615,636 54

a. Dependent Variable: kinerja

b. Predictors: (Constant), motivasi, stress kerja, disiplin

Sumber : Hasil Data Olahan SPSS 2018

Pada tabel di atas diperoleh bahwa nila F = 30,789 dengan tingkat signifikan
(0,000 < 0,05). Setelah mengetahui besarnya Fniwng maka akan dibandingkan dengan
Franer. Untuk mencari nilai Fiaper maka memerlukan rumus: K;n
Keterangan:
k = Jumlah variabel bebas
n = Jumlah responden
Jadi, Fiabel =3,55-3

=3; 52

Kemudian dicari pada distribusi nilai Ftabel dan ditemukan nilai Fipe Sebesar
2,78. Karena nilai Fpiwung30,789 lebih besar dari Fipel 2,78 maka dapat

disimpulkan bahwa variabel bebas disiplin kerja, stres kerja dan motivasi kerja
secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada Dinas Tenaga
Kerja Padang Lawas.

c. Uji Determinasi Simultan (R?)

Koefisien korelasi mengukur tingkat keeratan hubungan antara variabel bebas
dengan variabel terikat. Nilai koefisien determinasi simultan yang merupakan hasil
pengkuadratan koefisien korelasi menunjukkan presentase pengaruh variabel bebas

secara simultan terhadap variabel terikat ditunjukkan oleh tabel berikut ini :



Tabel 4.15
Uji Determinan (R?)

Model Summaryb

Model R R Square Adjusted R Std. Error of the
Square Estimate
1 ,803° 644 ,623 2,072

a. Predictors: (Constant), motivasi, stress kerja, disiplin

b. Dependent Variable: kinerja

Sumber : Hasil Data Olahan SPSS 2018

Berdasarkan tabel, diketahui bahwa nilai koefisien korelasi (R?) adalah 0,803
atau mendekati 1. Artinya terdapat hubungan yang kuat searah antara disiplin kerja,
stres kerja dan motivasi kerja dengan Kinerja Pegawai pada Dinas Tenaga Kerja
Padang Lawas. Artinya jika disiplin kerja, stres kerja dan motivasi kerja ditingkatkan,
maka kinerja pegawai pada Dinas Tenaga Kerja Padang Lawas juga akan meningkat
demikian pula sebaliknya.

Persentase pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat yang ditunjukkan
oleh koefisien determinasi simultan (R square) adalah sebesar 0,644 Hal ini berarti
bahwa naik turunnya kinerja pegawai pada Dinas Tenaga Kerja Padang Lawas.
dipengaruhi oleh disiplin kerja, stres kerja dan motivasi kerja sebesar 64,4%
sedangkan sisanya sebesar 35,6% dipengaruhi variabel lain diluar penelitian ini.

d. Uji Hipotesis (Uji Dominan)

Untuk mengetahui variabel mana yang dominan di antara variabel bebas (X)
terhadap variabel terikat (YY), maka dilakukan dengan melihat rangking koefisien
regresi yang distandarkan [ (Beta) atau Standardized of Coeffcienents Beta dari
masing-masing variabel bebas yang signifikan.

Variabel yang memiliki koefisien [ (Beta) terbesar merupakan salah satu

variabel bebas (X) yang dominan pengaruhnya terhadap variabel terikat ().



Tabel 4.16
Analisis Nilai Standar Koefisien Beta

Coefficients?®

Model Unstandardized Coefficients | Standardized T Sig.
Coefficients
B Std. Error Beta

(Constant) 2,333 4,579 ,509 ,613
Disiplinkerja ,284 ,083 ,330 3,413 ,001
streskerja ,140 ,092 ,127 1,512 ,137
Motivasikerj

a ,511 ,089 ,560 5,746 | ,000

a. Dependent Variable: kinerja
Sumber : Hasil Data Olahan SPSS 2018

Karena motivasikerja memiliki nilai koefisien B (Beta) terbesar yaitu
0,560dibandingkan dengan variabel bebas yang lainnya, maka motivasi Kkerja
merupakan variabel bebas yang paling dominan mempengarui variabel terikat yaitu
kinerja pegawaipadaDinas Tenaga Kerja Padang Lawas.

e. InterpretasiHasilPenelitian

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh disiplin kerja, stres kerja
dan motivasi kerja terhadap kinerja pegawai pada Dinas Tenaga Kerja Padang lawas.
Maka dalam penelitian ini diperoleh dengan menyebarkan angket kepada responden
dan mengumpulkannya kembali. Penelitian dilakukan dengan analisis data dan
menggunakan program SPSS versi 20 for windows.

1. Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja Pegawai Dinas Tenaga Kerja Padang

Lawas.

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa ada pengaruh disiplin kerja terhadap
kinerja pegawai pada Dinas Tenaga Kerja Padang Lawas. Hal ini dibuktikan dengan
hasil statistik uji t dengan nilai thiwung Sebesar 3.413 dengan nilai signifikansi sebesar
0,001 lebih kecil dari 0,05 (0,001 < 0,05), dan nilai koefisien mempunyai nilai positif
sebesar 0,284. Hal ini menunjukkan bahwa secara parsial mempunyai pengaruh yang
signifikan antara disiplin kerja terhadap kinerja pegawai dengan kata lain H, diterima.
Dengan demikian dapat diinterprestasikan bahwa semakin baikdisiplin kerja yang
diberikan, maka akan semakin meningkat kinerja pegawai pada Dinas Tenaga Kerja

Padang Lawas.



Hal ini didukung oleh teori yang menyatakan disiplin adalah suatu bentuk
ketaatan, baik tertulis maupun tidak tertulis yang telah ditetapkan. Disiplin kerja pada
dasarnya selalu diharapkan menjadi ciri setiap sumber daya manusia yang ada dalam
organisasi, karena dengan kedisiplinan organisasi akan berjalan dengan baik dan akan
mencapai tujuannya dengan baik pula. Dan juga didukung oleh penelitian M T
Sanjaya yang menyatakan disiplin kerja berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai.

2. Pengaruh Stres Kerja terhadap Kinerja Pegawai Dinas Tenaga Kerja Padang

Lawas.

Hasil penelitian ini menjukkan bahwa tidak ada pengaruh stres kerja terhadap
kinerja pegawai. Hal ini dibuktikan dengan hasil statistik uji t dengan nilai thiwng
sebesar 1,512dengan nilai signifikan 0,137 lebih besar dari 0,05 (0,136 > 0,05) dan
nilai koefisien mempunyai nilai sebesar 0,140. Hal ini menunjukkan bahwa stres kerja
secara parsial tidak memiliki pengaruh yang signifikan antara stres kerja terhadap
kinerja pegawai dengan kata lain H, ditolak dan H, diterima. Dengan demikian dapat
diinterprestasikan bahwa semakin tinggistres kerja parapegawai maka akan semakin
rendah pula kinerja pegawai, dan akan sangat memperlambat suatu Instansi untuk
mencapai tujuannya.

Hal ini sesuai dengan teori bahwa suatu stres kerja merupakan kondisi dari
hasil penghayatan subjektif individu yang dapat berupa interaksi antara individu dan
lingkungan kerja yang dapat mengancam dan memberi tekanan secara
psikologis,fisiologis, dan sikap individu. Penelitian ini juga sesuai dengan penelitian
Deny Ardilla Sari yang menyatakan bahwa Stres tidak berpengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai.

3. Pengaruhmotivasi kerja terhadap kinerja pegawai pada Dinas Tenaga Kerja

Padang Lawas.

Hasil penelitian ini menjukkan bahwa ada pengaruh motivasi kerja terhadap
kinerja pegawai. Hal ini dibuktikan dengan hasil statistik uji t dengan nilai thiwng
sebesar 5,746 dengan nilai signifikan 0,000 lebih kecil dari 0,05 (0,000 < 0,05) dan
nilai koefisien mempunyai nilai positif sebesar 0,511. Hal ini menunjukkan bahwa
motivasi kerja secara parsial memiliki pengaruh yang signifikan antara motivasi kerja

terhadap kinerja pegawai dengan kata lain H, diterima. Dengan demikian dapat



diinterprestasikan bahwa semakin baik Motivasi kerja yang diberikan maka akan
semakin tinggi kinerja pegawai.

Hasil penelitian ini sesuai dengan teori yang menyatakan bahwa motivasi
merupakan serangkaian sikap dan nilai-nilai yang mempengaruhi individu untuk
mencapai hal yang spesifik sesuai dengan tujuan individu. Sikap dan nilai tersebut
merupakan suatu doronganyang tidak terlihat yang memberikan kekuatan untuk
mendorong individu tersebut, bertingkah laku dalam mencapai tujuan. Penelitian ini
juga sesuai dengan penelitian Nanang Yogi Anggara Putra yang menyatakan bahwa
motivasi kaeerja berpengaruh signifikan terhadap peningkatan kinerja.

4. Pengaruh disiplin kerja, stresk kerja dan motivasi kerja terhadap kinerja
pegawai pada Dinas Tenaga Kerja Padang Lawas.

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa ada pengaruh secara simultan antara
disiplin kerja, stres kerja dan motivasi kerja terhadap kinerja pegawai pada Dinas
Tenaga Kerja. Hal ini dibuktikan dengan statistik Fniwung Sebesar 30,789 dengan
signifikan sebesar 0,000. Karena nilai signifikansi lebih kecil dari 0,05 (0,000< 0,05),
maka penelitian ini berhasil membuktikan hipotesis dengan uji F yang menyatakan
bahwa secara simultan terdapat pengaruh yang signifikan antara disiplin kerja, stres
kerja dan motivasi kerja terhadap kinerja pegawai pada Dinas Tenaga Kerja Padang

Lawas.



BAB V
PENUTUP

A. Kesimpulan

Berdasarkan hasil analisis penelitian tentang pengaruh disiplin kerja, stres kerja
dan motivasi kerja terhadap kinerja pegawai pada Dinas Tenaga Kerja Padang Lawas,
maka dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut :

1. Disiplin Kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas Tenaga
Kerja Padang Lawas.Hal ini dapat dilihat dari hasil uji t pada variabel disiplin
kerja dengan nilai thiung Sebesar 3,413 lebih besar dari ttbel 2,007dan nilai
signifikan sebesar 0,001 lebih kecil dari 0,05 (0,001 < 0,05). Jadi dengan
demikian Hi diterima.

2. Stres Kerjatidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada Dinas
Tenaga Kerja Padang Lawas. Hal ini dapat dilihat dari hasil uji t pada variabel
stres kerja dengan nilai thitung Sebesar 1,512 lebih kecil dari ttabet 2,007 dan nilai
signifikan sebesar 0,137 lebih besar dari 0,05 (0,137 > 0,05). Jadi dengan
demikian H; ditolak.

3. Motivasi Kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada Dinas
Tenaga Kerja Padang Lawas. Hal ini dapat dilihat dari hasil uji t pada variabel
motivasi kerja dengan nilai thitung Sebesar 5,746 lebih besar dari ttabel 2,007 dan
nilai signifikan sebesar 0,000 lebih kecil dari 0,05 (0,000 < 0,05 Jadi dengan
demikian Hzs diterima.

4. Disiplin Kerja, Stres Kerja dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Pegawai
Dinas Tenaga Kerja Padang Lawas berpengaruh secara simultan hal ini dapat
dibuktikan dengan hasil statistik Fnitung Sebesar 30,789 lebih besar dari Ftabel
2,78 dan nilai signifikansi sebesar 0,000. oleh karena itu nilai signifikansi lebih
kecil dari 0,05 (0,000 < 0,05) jadi dapat disimpulkan bahwa variabel disiplin

kerja, stres kerja dan motivasi kerja berpengaruh signifikan secara simultan.



B. Saran
Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan maka penulis mengemukakan
saran sebagai berikut:

1. Variabel disiplin kerja, stres kerja dan motivasi kerja maupun slah satu faktor
yang mempengaruhi kinerja pegawai pada Dinas Tenaga Kerja Padang Lawas,
Instansi sebagi pengelola haruslah lebih memperhatikan disiplin kerja para
pegawai baik yang baik maupun disiplin kerja yang buruk serta mengurangi
stres kerja untuk lebih meningkatkan kinerja pegawai dan motivasi kerja
semakin ditingkatkan sehingga para pegawai meningkatkan kinerjanya di
Instansi tersebut.

2. Penulis menyarankan kepada Dinas Tenaga Kerja Padang Lawas agar lebih
memperhatikan faktor-faktor yang mempengaruhi kenerja pegawai sesuai
dengan kebutuhan dan tujuan pegawai, tersedianya fasilitas-fasilitas yang dapat
menunjang kinerja pegawai memberikan sanksi kepada pegawai yang tidak
disiplin dan mengurangi beban stres para pegawai dengan melakukan
pendekatan yang lebih intensif, faktor motivasi juga harus menjadi perhatian
Instansi karena dapat meningkatkan semangat kerja para pegawai. Sebaiknya
Instansi  memberikan dorongan seperti menaikkan gaji yang sesuai agar
memicu semangat kerja pegawai sehingga tercapai tujuan Instansi.

3. Bagi penelitian selanjutnya, hasil penelitian ini dapat dijadikan sebagai
jembatan untuk melakukan penelitian lanjutan khususnya di bidang kajian
yang sama sebaiknya memperluas variabel penelitian yang digunakan sehingga
menghasilakan penelitian yang lebih akurat.
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LAMPIRAN 1

KUSIONER PENELITIAN

Perihal : Permohonan Pengisian Angket
Lampiran : 1 Berkas

Kepada Yth.

Bapak/lbu

Di Tempat

Dengan hormat,

Dalam menyelesaikan karya ilmiah (skripsi) pada program studi
Ekonomi dan Bisnis Islam Universitas Islam Negeri Sumatera Utara, bersama
ini saya mohon kesediaan Bapak/Ibu untuk Menjadi responden Penelitian saya
yang berjudul “Pengaruh Disiplin Kerja, Stres Kerja dan Motivasi Kerja Studi
kasus Dinas Sosial dan Tenaga Kerja Padang Lawas”.

Untuk itu mohon Kkesediaannya Bapak/lbu mengisi angket ini
berdasarkan kondisi Bapak/lbu masing-masing saat ini dan apa adanya. Semua
informasi yang didapatkan ini akan menjadi bahan penelitian secara akademis
dan semua jawaban akan dirahasiakan dan tidak akan mempengaruhi penilaian
organisasi terhadap kinerja Bapak/Ibu.

Atas kesediaan Bapak/Ibu meluangkan waktu membantu peneliti

mengisi angket ini, peneliti mengucapkan terima kasih.

Hormat saya

Peneliti



Zuhria Husnia
Hasibuan

Identitas Responden

Nama e

Alamat e

Umur e

Jenis Kelamin : a. Laki-Laki b. Perempuan
Lama Bekerja SSTRURPRURPRRN

Pendidikan Terakhir : a. SMA b.D3 ¢.S1 d.S2

Lama Bekerja e Tahun

Petunjuk Pengisian Angket

1. Bacalah pertanyaan-pertanyaan dengan baik.

2. Pilihlah salah satu jawaban yang memenuhi persepsi saudara dengan

memberikan tanda checklist (\) pada kolom yang tersedia

Dengan keterangan

Pilihan Jawaban Skor
Sangat Tidak Setuju (STS) 1

Tidak Setuju (TS) 2

Kurang Setuju (KS) 3

Setuju (S) 4

Sangat Setuju (SS) 5




Pernyataan Variabel Kinerja Pegawai (Y)

No

Peryataan

SS

KS

TS

ST

Hasil pekerjaan saya dapat memenuhi

kualitas yang ditetapkan perusahaan.

Hasil pekerjaan saya dapat memenuhi
kuantitas yang ditetapkan perusahaan.

Sikap kerja saya memenuhi norma-norma

yang ditetapkan perusahaan.

Saya selalu bekerja sama dengan rekan
kerja untuk menghasilkan kinerja yang

ditetapkan perusahaan.

Saya selalu menjalin komunikasi yang

baik dengan rekan kerja.

Saya selalu bertanggung jawab terhadap
pekerjaan yang telah dibebankan kepada

saya.

Saya melaksanakan tugas dan tanggung
jawab saya tanpaketergantungan dari

pihak lain.

Saya memiliki sikap kerja yang positif.

Saya bekerjasecara efektif dengan tidak

menunda pekerjaan.




2. Pernyataan Variabel Disiplin (X1)

No Pernyataan SS KS TS | STS
1. | Saya datang ke tempat kerja tepat waktu.
2. | Menurut saya datang ke tempat Kkerja
tidak masalah, yang penting pekerjaan
selesai.
3. | Saya pernah melanggar peraturan yang
tetah ditetapkan oleh Intansi.
4. | Saya mentaati segala peraturan yang
dibuat oleh perusahaan.
5. | Saya menyelesaikan tugas sesuai waktu
yang ditetapkan.
6 | Saya bekerja sesuai prosedur kerja yan
telah ditetapkan.
7. | Saya sesalu waspada pada keselahan
terhadap pekerjaan saya
8. | Saya bekerja sesuai dengan ketaatan pada
standar kerja.
9. | Saya bekerja dengan giat dan tekun
3. Pernyataan Variabel Stres Kerja (X2)
No Pernyataan SS KS TS | STS




Saya mempunyai peran penting dalam

organisasi.

Beban tugas pekerjaan saya terlalu

berat buat saya.

Pekerjaan yang saya ambil tidak

terlalu mengembangkan karir saya.

Pekerjaan saya jarag membahayakan

fisik saya.

Pekerjaan saya sering menempatkan
saya dalam kondisi tidak sehat
(misalnya  banyak  polusi,wabah

penyakit).

Hubungan saya dengan pekerjaan
kurang baik karena tidak sesuai

dengan bidang saya

Pekerjaan saya mempunyai konflik
yang besar yang banyak menuntut

saya.

Saya mengalami kesulitan
komunikasi dengan rekan kerja di

peusahaan.

Saya diharuskan menghadiri rapat

yang jumlahnya sangat banyak.

4. Pernyataan Variabel Motivasi Kerja (X3)

No

Pernyataan

SS

KS

TS

STS




Saya merasa nyaman dalam pekerjaan

saya.

Dengan pekerjaan saya kebutuhan

fisik saya terpenuhi.

Saya memiliki inisiatif  untuk
memperbaiki kinerja yang kurang
baik.

Saya selalu bekerja dengan baik dan
teliti, baik pada awal bekerja maupun
jam kerja telah usai.

Saya memiliki lingkungan relasi yang
baik dalam Instansi.

Saya selalu berusaha untuk tidak
melakukan kesalahan dalam bekerja.

Saya ingin dihargai dalam pekerjaan
di Intansi karena prestasi saya.

Saya bekerja sesuai dengan bidang
keahlian saya

Saya selalu dihormati didalam Intansi.




LAMPIRAN 2

Tabulasi Jawaban Kuesioner Untuk Variabel Disiplin Kerja

Tolal

33
35
34

36
33

38
40

28
36
36
33
45

43

41

32
41

39
36
37
31

38
44
42

38
36
32
35
43

36
44

35
36
32
36
34
37
45

38

X1.9

X1.8

X1.4 | X1.5 X1_6 X1.7

X1.3

X1_2

X1.1

No

10
11

12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23

24
25

26
27
28
29
30
31

32

33

34
35

36
37

38




38
31

36
42

36
41

32
38
41

40
37
34
34
39
42

37
39

39
40

41

42

43

44
45

46

47

48

49

50
51

52

53

54
55




LAMPIRAN 3

Tabulasi Jawaban Kuesioner Untuk Variabel Stres Kerja

X2.9

X>.8

Xa. 1

X2.6

X2.5

X2.4

X2.3

Xo.2

Xz.1

No

10
11
12
13

14
15

16
17

18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32
33
34
35
36
37
38




39
40

41

42

43

44
45

46

47

48

49

50
51

52
53
54
55




LAMPIRAN 4

Tabulasi Jawaban Kuesioner Variabel Motivasi Kerja

X3.9

X3.8

X3.7

X3.6

X3.5

X3.4

X3.3

X3.2

X3.1

No

10
11
12
13

14
15

16
17

18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32
33
34
35
36
37
38




39
40

41

42

43

44
45

46

47

48

49

50
51

52
53
54
55




LAMPIRAN 5

Tabulasi Jawaban Kuesioner Variabel Kinerja Pegawai

Y.9

Y.8

Y.7

Y.6

Y.5

Y.4

Y.3

Y.2

Y.l

No

10
11
12
13

14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32
33
34
35
36
37
38




39
40

41

42

43

44
45

46

47

48

49

50
51

52
53
54
55




LAMPIRAN 6

Uji Validitas

1. Output correlation Disiplin Kerja

Correlations

pl p2 p3 p4 p5 p6 p7 p8 p9 t
Pearson Correlation 1 408" 516~ 426" 255 234 146 342" 376" 576"
pl Sig. (2-tailed) ,002 ,000 ,001 ,060 ,086 288 ,010 ,005 ,000
N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55
Pearson Correlation 408" 1 578" 696" 209 233 281" 419" 367" 661"
p2 Sig. (2-tailed) ,002 ,000 ,000 126 ,087 ,038 ,001 ,006 ,000
N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55
Pearson Correlation 516" 578" 1 554" 258 258 235 449" 354" 660"
p3 Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,057 ,058 ,084 ,001 ,008 ,000
N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55
Pearson Correlation 426" 696" 554" 1 426" 437" 410" 516~ 527" 784"
p4 Sig. (2-tailed) ,001 ,000 ,000 ,001 ,001 ,002 ,000 ,000 ,000
N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55
Pearson Correlation 255 ,209 258 426" 1 659" 534" 528" 428" 672"
p5 Sig. (2-tailed) ,060 126 ,057 ,001 ,000 ,000 ,000 ,001 ,000
N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55
Pearson Correlation 234 233 258 437" 659" 1 547" 686~ 610" 732"
p6 Sig. (2-tailed) ,086 ,087 ,058 ,001 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55




3

*k

3

ok

Pearson Correlation ,146 281" ,235 ,410 ,534 ,547 1 ,603 ,485 ,673
p7 Sig. (2-tailed) 288 ,038 ,084 ,002 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55

Pearson Correlation 342" 419" 449" 516 528" 686~ 603" 1 7127 833"
p8 Sig. (2-tailed) ,010 ,001 ,001 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55

Pearson Correlation 376" 367" 354" 527" 428" 610" 485" 7127 1 765"
p9 Sig. (2-tailed) ,005 ,006 ,008 ,000 ,001 ,000 ,000 ,000 ,000

N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55

Pearson Correlation 576" 661" 660" 784" 672" 7327 673" 833" 765" 1
T Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*, Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

2. output Correlation Stres kerja
Correlations
pl p2 p3 p4 p5 p6 p7 p8 p9

Pearson Correlation 1 365" ,094 284" 744" 806" 319" 433" 546~ 813"
pl Sig. (2-tailed) ,006 494 ,035 ,000 ,000 ,018 ,001 ,000 ,000

N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55
p2 Pearson Correlation 365" 1 454" 361" 451" 406" 376" ,085 252 651"
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Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*, Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
3. Output Correlation Motivasi Kerja
Correlations
pl p2 p3 p4 p5 p6 p7 p8 p9 t
Pearson Correlation 1 498" 315" 499" 495" 466" 431" 353" 245 698"
pl Sig. (2-tailed) ,000 ,019 ,000 ,000 ,000 ,001 ,008 ,072 ,000
N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55
Pearson Correlation 498" 1 558" 394" 344" 513" 466~ 505" 256 730"
p2 Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,003 ,010 ,000 ,000 ,000 ,059 ,000
N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55
Pearson Correlation 315’ 558" 1 503" 287 350" 268" 476" 396" 636"
p3 Sig. (2-tailed) ,019 ,000 ,000 ,034 ,009 ,048 ,000 ,003 ,000
N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55
Pearson Correlation 499" 3947 503" 1 483" 420" 413" 564" 466" 732"
p4 Sig. (2-tailed) ,000 ,003 ,000 ,000 ,001 ,002 ,000 ,000 ,000
N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55
Pearson Correlation 495" 344’ 287 483" 1 334 329" 4317 535" 694"
p5 Sig. (2-tailed) ,000 ,010 ,034 ,000 ,013 ,014 ,001 ,000 ,000
N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55




p6

p7

p8

p9

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

3

466
,000
55
431
,001
55
353"
,008
55
245
072

55

698"
,000

55

513"

,000

55

466"

,000

55

505"

,000

55

,256

,059

55

730"

,000

55

3

,350
,009
55
268"
,048
55
476"
,000
55
396"
,003

55

636"
,000

55

o

420
,001
55
413
,002
55
564"
,000
55
466
,000

55

732"
,000

55

334"
,013
55
329
,014
55
431"
,001
55
535
,000

55

694"
,000

55

55
480"
,000
55
575"
,000
55
214
117

55

688"
,000

55

*k

,480
,000

55

55
628"
,000
55
403"
,002

55

,708”
,000

55

*k

575
,000
55
628"

,000

55

55
428"
,001

55

777
,000

55

214
117
55
403"
,002
55
428"

,001

55

55

625"
,000

55

ok

688
,000
55
;708"
,000
55
777
,000
55
625"

,000

55

55

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

4. Output Correlation Kinerja Pegawai

Correlations




pl p2 p3 p4 p5 p6 p7 p8 p9 t
Pearson Correlation 1 453" 278" -,041 ,019 ,001 227 077 ,016 296"
pl Sig. (2-tailed) ,001 ,040 765 892 ,993 ,095 578 ,905 ,028
N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55
Pearson Correlation 453" 1 462" 381" 463" 335’ 549" 485" 409" 707"
p2 Sig. (2-tailed) ,001 ,000 ,004 ,000 ,012 ,000 ,000 ,002 ,000
N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55
Pearson Correlation 278" 462" 1 599" 600" 369" 462" 462" 529" 738"
p3 Sig. (2-tailed) ,040 ,000 ,000 ,000 ,006 ,000 ,000 ,000 ,000
N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55
Pearson Correlation -,041 381" 599" 1 576 673" 515" 515" 632" 768"
p4 Sig. (2-tailed) 765 ,004 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55
Pearson Correlation ,019 463" ,600" 576 1 499" 531" 531" 570" 753"
p5 Sig. (2-tailed) 892 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55
Pearson Correlation ,001 335" 369" 673" 499" 1 578" 578" 497" 723"
p6 Sig. (2-tailed) ,993 ,012 ,006 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55
Pearson Correlation 227 549" 462" 515" 531" 578" 1 807" 588" 829"
p7 Sig. (2-tailed) ,095 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 55 55 55 55 55 55 55 55 55 55
Pearson Correlation 077 485" 462" 515" 531" 578" 807" 1 528" 788"
p8
Sig. (2-tailed) 578 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
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**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

*, Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).




LAMPIRAN 7

Uji Realibitas

1. Reliability disiplin kerja

Case Processing Summary

N %
Valid 55 100,0
Cases  Excluded® |0 0
Total 55 100,0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's N of Items
Alpha

,875 9

2. Reliability Stres kerja

Case Processing Summary

Valid 55 100,0
Cases
Excluded® |0 0




Total 55 100,0 |

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's N of Items
Alpha

,884 9

3. Reability Motivasi Kerja

Case Processing Summary

N %
Valid 55 100,0
Cases Excluded® |0 ,0
Total 55 100,0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's N of Items
Alpha

,864 9




4. Reliability Kinerja pegawai

Case Processing Summary

N %
Valid 55 100,0
Cases Excluded® |0 .0
Total 55 100,0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's N of Items
Alpha

,878 9




LAMPIIRAN 8

LUiT
Coefficients®
Model Unstandardized Coefficients Standardized Sig. Collinearity Statistics
Coefficients
B Std. Error Beta Tolerance VIF
(Constant) 2,333 4,579 ,509 ,613
disiplin ,284 ,083 ,330 3,413 ,001 , 746 1,340
1
stres kerja ,140 ,092 ,127 1,512 ,137 ,983 1,018
motivasi ,511 ,089 ,560 5,746 ,000 , 735 1,360
a. Dependent Variable: kinerja
2. Uji F
ANOVA?®
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Regression 396,634 3 132,211 30,789 ,000°
1 Residual 219,002 51 4,294
Total 615,636 54

a. Dependent Variable: kinerja

b. Predictors: (Constant), motivasi, stres kerja, disiplin




3. UjiR

Model Summaryb

Model R R Square Adjusted R Std. Error of the | Durbin-Watson
Square Estimate
1 ,803% 644 623 2,072 1,614

a. Predictors: (Constant), motivasi, stres kerja, disiplin

b. Dependent Variable: kinerja

4. Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized
Residual
N 55
Mean OE-7
Normal Parameters®”
Std. Deviation 2,01385188
Most Extreme Differences Absolute ,082




Positive ,082
Negative -,050
Kolmogorov-Smirnov Z ,611
Asymp. Sig. (2-tailed) ,850
a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.
Histogram

Frequency

Dependent Variable: kinerja
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Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual
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Dependent Variable: kinerja
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Regression Studentized Residual

Scatterplot

Dependent Variable: kinerja
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