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TRANSLITERASI ARAB-LATIN DAN SINGKATAN

Keputusan Bersama Menteri Agama dan Menteri P dan K

Nomor: 158 Tahun1987 —Nomor:0543b/u/1987

1. Konsonan
No Arab Latin No Arab Latin
1 ! dilar:; Ibdail; kan 16 . T
2 < B 17 5 Z
3 < T 18 & ‘
4 < S 19 ¢ G
5 z J 20 o F
6 & H 21 ] Q
7 ¢ Kh 22 d K
8 3 D 23 J L
9 3 7 24 2 M
10 J R 25 O N
11 3 Vi 26 3 W
12 o S 27 ° H
13 O Sy 28 s ’
14 ua S 29 ¢ Y
15 ol D




2. Vokal

Vokal bahasa arab, seperti vocal bahasa Indonesia, terdiri
dari vokal tunggal atau monoftong dan vokal rangkap atau diftong.
a. Vokal Tunggal

Vokal tungggal bahasa arab lambangnya berupa tanda atau
harkat, transliterasinya sebaga berikut:

Tanda Nama Huruf Latin
Fathah A
Kasrah I
Dammah U

b. Vokal Rangkap
Vokal rangkap bahasa Arab yang lambangnya berupa

gabungan antara harkat dan huruf, transliterasinya
gabungan huruf, yaitu:

Tanda  dan | Nama Gabungan Huruf
Huruf
@O Fathah dan ya A\
S Fathah dan wau Au
Contoh
SREN : kaifa
Js : haula

Xi



3. Maddah
Maddah atau vocal panjang yang lambangnya berupa harkat

dan huruf, transliterasinya berupa huruf dan tanda, yaitu:

Harkat dan | Nama Huruf dan Tanda
Huruf
s N Fathah dan alif A
atauya
rle Kasrah dan ya I
ris Dammah dan wau U

Contoh:

J& qala
0 rama
Jé qila
4.533:' : yaqu

4. Ta Marbutah (8)
Transliterasi untuk ta marbutah ada dua.
a. Tamarbutah (3) hidup
Ta marbutah (3) yang hidup atau mendapat harkat
fathah, kasrah dan dammabh, transliterasinya adalah t.
b. Tamarbutah (s) mati
Ta marbutah (¢) yang mati atau mendapat harkat sukun,

transliterasinya adalah h.
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c. Kalau pada suatu kata yang akhir katanya ta marbutah
(¢) diikuti oleh kata yang menggunakan kata sandang al,
serta bacaan kedua kata itu terpisah maka ta marbutah

(®) itu ditransliterasikan dengan h.

Contoh:
ki a3 : raudah al-atfal/ raudatulagfal
Y AP : al-Madinah al-Munawwarah/
al-Madinatul Munawwarah
FEGA : Talhah
Catatan:
Modifikasi

1.

Nama orang berkebangsaan Indonesia ditulis seperti biasa
tanpa transliterasi, seperti M. Syuhudi Ismail, sedangkan
nama-nama lainnya ditulis sesuai kaidah penerjemahan.
Contoh: Hamad lbn Sulaiman.

Nama Negara dan kota ditulis menurut ejaan Bahasa
Indonesia, seperti Mesir, bukan Misr; Beirut, bukan Bayrut;
dan sebagainya.

Kata-kata yang sudah dipakai (serapan) dalam kamus Bahasa
Indonesia tidak ditransliterasi. Contoh: Tasauf, bukan

Tasawuf.
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PT. BPRS Serambi Mekah Langsa
Pembimbing | : T. Syifa F. Nanda, SE ,Ak ,M. Acc
Pembimbing II: Ismuadi S.E., S.Pd.I., M.Si

Penelitian ini bertujuan untuk melihat pengaruh motivasi dan disiplin
kerja terhadap kinerja karyawan PT. BPRS Serambi Mekah Langsa.
Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dan jenis penelitian
asosiatif dengan menggunakan data primer yaitu penyebaran kuesioner
kepada karyawan PT. BPRS Serambi Mekah Langsa, sebanyak 30
responden. Teknik pengambilan sampel menggunakan convinance
sampling (sampel jenuh) dan dianalisis menggunakan model regresi linier
berganda. Hasil penelitian membuktikan hipotesis yang ajukan bahwa
motivasi dan disiplin kerja secara parsial maupun simultan berpengaruh
terhadap kinerja karyawan PT. BPRS Serambi Mekah Langsa.

Kata Kunci : Motivasi, Disiplin kerja, Kinerja karyawan
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BAB |
PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Masalah

Menurut Undang-Undang Republik Indonesia Nomor 10
Tahun 1998 tentang perbankan, yang dimaksud dengan bank adalah
badan wusaha yang memberikan jasa keuangan, dengan
menghimpun dana dari masyarakat dalam bentuk simpanan dan
menyalurkan kepada masyarakat dalam bentuk pinjaman atau
bentuk-bentuk lainnya dalam rangka meningkatkan pertumbuhan
ekonomi sebagai peningkatan taraf hidup masyarakat. Bedasarkan
pengertian diatas bank merupakan perusahaan yang bergerak
dalam bidang keuangan, artinya segala aktifitas perbankan tak
luput dari bidang keuangan.

Bank merupakan lembaga keuangan yang menjadi tempat
bagi perusahaan, badan-badan pemerintahan dan swasta, maupun
perorangan untuk menyimpan dananya. Dalam kondisi sekarang ini
sektor perbankan sangat dituntut untuk berperan aktif dalam upaya
meningkatkan pertumbuhan ekonomi dan perbaikan kehidupan
masyarakat dengan memobilisasi tabungan masyarakat yaitu
menghimpun dana dari masyarakat baik dalam bentuk tabungan,
deposito atau dalam bentuk surat berharga yang kemudian oleh
lembaga keuangan tersebut disalurkan kembali kepada masyarakat
dalam bentuk kredit.

Pertumbuhan bank sangatlah cepat, dari waktu ke waktu
kondisi dunia perbankan di Indonesia telah mengalami banyak
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perubahan. Selain disebabkan faktor eksternal dunia perbankan
juga tidak terlepas dari pengaruh perkembangan internal bank itu
sendiri  seperti  perkembangan fasilitas dan pelayanan.
Perkembangan yang sangat cepat tersebut perlu diikuti dengan
manajemen SDM (Sumber Daya Manusia) yang baik.

Manajemen sumber daya manusia adalah suatu perencanaan,
pengorganisasian, pelaksanaan dan pengawasan terhadap
pengadaan, pengembangan, pemberian balas jasa, pengintergrasian,
pemeliharaan dan pemisahan tenaga kerja dalam rangka mencapai
tujuan organisasi (Riawati, Manullang , & Rudi, 2016).

Dengan adanya persaingan diantara bank yang semakin
ketat, Bank Pembiayaan Rakyat Syariah (BPRS) terus berusaha
untuk tetap berkembang dengan terus memberikan produk yang
terbaik dan pelayanan yang prima, ini dilakukan untuk menarik
minat konsumen dengan tujuan untuk meningkatkan kinerja
perbankan itu sendiri. strategi yang digunakan dalam menaikan
Kinerja organisasi salah satunya adalah melalui kinerja karyawan.
dengan memperhatikan faktor-faktor seperti kedisiplinan Kerja,
motivasi, lingkungan kerja, dan lainnya. Dengan memperhatikan
faktor tersebut bank dapat melihat kinerja karyawan yang
meningkat serta akan menumbuhkan loyalitas pada diri karyawan.
Sehingga organisasi dapat menciptakan kondisi kerja yang dapat
mendorong karyawan untuk dapat mengembangkan serta dapat

meningkatkan keterampilan yang dimiliki.



Dengan adanya disiplin kerja yang tinggi pada setiap
karyawan didalam suatu organisasi akan menimbulkan efektifitas
dalam bekerja. dimana dengan sikap bertanggung jawab, dan
keberanian dalam melakukan inovasi pada pekerjaan yang
dilakukan. merupakan perwujudan dari keberadaan disiplin kerja
yang tinggi dalam diri para karyawan. Sehingga kinerja karyawan
akan terus meningkat dan berdampak terhadap kinerja perusahaan
secara keseluruhan (Sutisna, 2012).

Kinerja yang baik dapat ditingkatkan dengan motivasi kerja
yang tinggi yang dimiliki karyawan, Sehingga seorang karyawan
akan mencapai kinerja yang tinggi, jika memiliki motivasi yang
tinggi dalam melaksanakan tugas-tugasnya. Motivasi adalah
sebagai suatu dorongan (daya penggerak) yang menciptakan
kegairahan kerja seseorang agar mau bekerja sama, bekerja secara
efektif dan terintegrasi dengan segala daya upaya untuk
meningkatkan tujuan organisasi semaksimal mungkin (Hasibuan,
2016).

Adanya pengaruh motivasi terhadap kinerja karyawan sudah
di buktikan dengan beberapa kajian sebelumnya, seperti penelitian
Patricia dan Silvya (2014) yang menyebutkan bahwa, dengan
semakin banyaknya motivasi yang di berikan kepada karyawan
sangat berpengaruh untuk meningkatkan kinerja karyawan. Hasil
yang sama juga di tunjukkan oleh penelitian Santoso (2018) yang
menyebutkan bahwa motivasi secara parsial berpengaruh terhadap

Kinerja karyawan.



Disiplin  kerja adalah kesadaran dan kesedian pegawai
menaati semua peraturan organisasi dan norma-norma sosial yang
berlaku dengan tidak melanggar aturan-aturan yang sudah
ditetapkan (Sinabela, 2016). Dengan demikian, disiplin kerja
merupakan suatu alat yang digunakan pemimpin untuk
berkomunikasi dengan pegawai agar mereka bersedia untuk
mengubah perilaku mereka mengikuti aturan organisasi yang
ditetapkan. Oleh karena itu disiplin kerja harus ditegakkan dalam
suatu perusahaan karena dapat mempengaruhi Kinerja karyawan
dan perusahaan.

Kedisiplinan seharusnya dipandang sebagai bentuk latihan
bagi karyawan dalam melaksanakan aturan-aturan organisasi
perusahaan, karena semakin disiplin karyawan maka semakin tinggi
pula produktivitas Kkinerja karyawan. Apabila kebutuhan ini
terpenuhi maka akan timbul kepuasan dan kelancaran terhadap
peningkatan kinerja karywan. oleh karena itu kedisiplinan
merupakan sebuah kunci perusahaan agar lebih mudah untuk
mencapai tujuan yang diharapkan.

Hal ini sejalan dengan penelitian Purwati (2015) yang
menyebutkan bahwa secara parsial disiplin kerja memberikan
pengaruh yang lebih dominan dibandingkan motivasi kerja dalam
meningkatkan kinerja karyawan Ini juga didukung oleh penelitian
Salena (2019) yang memperoleh hasil bahwa variabel disiplin kerja
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Dimana
tindakan pendisiplinan yang tepat dapat mendorong pegawai untuk
meningkatkan kinerja yang pada akhirnya akan menghasilkan
pencapaian individu.



Dalam upaya mencapai tujuan organisasi, setiap perusahaan
selalu mengharapkan karyawannya untuk dapat memiliki kinerja
yang baik. Hal ini di karena kan terdapat hubungan erat antara
Kinerja perorangan dengan kinerja organisasi. Dimana bila semakin
tinggi kinerja perorangan maka kemungkinan menghasilkan suatu
Kinerja yang tinggi bagi organisasi.

Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang
dicapai oleh seseorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya
sesuai dengan tanggung jawab yang yang di berikan kepadanya
dalam upaya mencapai tujuan organisasi (Mangkunegara, 2017).
Kinerja karyawan adalah hal yang penting untuk diperhatikan
perusahaan, karena dapat mempengaruhi tercapainya tujuan dan
kemajuan perusahaan. Dengan begitu Kkinerja juga bisa di
gambarkan sebagai tingkat pencapaian pelaksanaan suatu kegiatan
atau kebijakan dalam mewujudkan sasaran, tujuan, misi dan visi
suatu organisasi.

Penelitian ini mengambil tempat pada PT. Bank Pembiayaan
Rakyat Syariah (BPRS) serambi mekah langsa yang merupakan
salah satu lembaga keuangan yang beroperasi di kota langsa, yang
bertugas dalam bidang jasa keuangan yang mengacu pada prinsip-
prinsip syariah. Di mana tujuan utama di dirikannya Bank
Pembiayaan Rakyat Syariah (BPRS) ini adalah untuk
memberdayakan perekonomian masyarakat antara lain golongan
pengusaha kecil, mikro dan menengah. Dengan lokasi yang pada
umumnya dekat dengan tempat masyarakat. Dimana dalam
memberikan pelayanan para pegawai dan AO yang terjun langsung
dan bertatapan muka dengan nasabah. Dimana para pegawai



senantiasa dituntut untuk bekerja secara optimal dalam hal layanan
dan kinerja.
Pada kenyataannya tidak semua karyawan PT. BPRS

Serambi Mekah Langsa mampu memberikan pelayanan yang baik,
demikian pula dengan etos kerja karyawan, tidak semua karyawan
memiliki etos kerja yang tinggi. Hal ini tentunya dapat
mempengaruhi Kinerja karyawan dalam memberikan pelayanan
yang baik kepada nasabah.

Berdasarkan observasi awal yang peneliti lakukan pada PT.
BPRS Serambi Mekah Langsa terdapat beberapa fenomena
permasalahan yang terjadi. Dimana menunjukkan bahwa sebagian
kinerja karyawan belum sepenuhnya optimal dalam memberikan
pelayanan yang sesuai dengan yang diharapkan oleh nasabah.
Maka dari itu PT. Serambi Mekah Langsa membutuhkan sumber
daya manusia (SDM) yang mempunyai etos kerja tinggi dalam
bekerja. Hasil evaluasi penilain kinerja karyawan pada PT.BPRS
Serambi Mekah Langsa tahun 2022:

Tabel 1.1
Penilaian Kinerja

No Aspek Target | Realisasi | Capaian
1 Integritas 100% 65% Kurang
2 Kedislipinan 100% 75% Cukup
3 | Kerjasama 100% 90% Baik
4 | Motivasi karyawan 100% 75% Cukup
5 | Prestasi kerja 100% 80% Cukup
6 | Tanggung jawab 100% 90% Baik

Sumber: PT.BPRS serambi Mekah Langsa



Dari data Tabel 1.1 menunjukkan bahwa kinerja karyawan
secara keseluruhan berada pada kriteria yang belum memuaskan.
hal ini dapat dilihat tidak satupun komponen yang dinilai mampu
memberikan Kkriteria sangat baik, hal ini terlihat pada nilai target
dan realisasi hasil kerja dimana hasil penilaian masing-masing
komponen Kkinerja karyawan secara umum hanya masuk pada
kategori baik, cukup, dan kurang.

Permasalahan yang terdapat pada perusahaan yaitu mengenai
motivasi karyawan. Dimana dapat diketahui bahwa aspek motivasi
karyawan belum sepenuhnya ter-realisasikan sesuai harapan yang
diinginkan dan secara keseluruhan belum mencapai tingkat baik
maupun sangat baik. Dimana dapat dilihat bahwa hanya mencapai
sebesar 75% saja, Ini membuktikan bahwa karyawan PT.BPRS
Serambi Mekah Langsa memiliki motivasi yang rendah. Sehingga
secara tidak langsung berpengaruh terhadap prestasi kerja
karyawan yang hanya mencapai sebesar 80% dari target yang
diinginkan perusahaan. Karena seperti yang telah disampaikan
sebelumnya apabila motivasi kerja yang diberikan perusahaan baik,
maka kemungkinan semangat kerja karyawan akan meningkat
sehingga akan berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan, yang
secara tidak langsung juga akan meningkatkan prestasi kerja
karyawan.

Adapun permasalahan lainnya yaitu mengenai kedisiplinan
karyawan. Dimana bisa dilihat pada aspek kedisiplinan masih

kurang ter-realisasikan yang hanya mencapai sebesar 75%, masih



kurang dari harapan yang diinginkan. Permasalahan ini dapat
dilihat dari kurangnya kesadaran karyawan terhadap kedisiplinan
jam kerja. Berdasarkan hal tersebut, maka akan terlihat tingkat
disiplin kerja karyawan yang dinyatakan dalam jumlah absensi.
Tabel 1.2 tingkat kehadiran (Absensi) karyawan PT.BPRS Serambi
Mekah Langsa:

Tabel 1.2
Data Kehadiran (Absensi) Karyawan

No Periode ‘(]grr;]:]agr)] Terlambat Prez()e/(r; )t ase
1 | Januari 30 11 36,66 %
2 | Februari 30 7 23,33 %
3 | Maret 30 4 13,33 %
4 | April 30 7 23,33 %
5 | Mei 30 10 33,33 %
6 | Juni 30 8 26,66 %
7 | Juli 30 7 23,33 %
8 | Agustus 30 5 16,66 %
9 | September 30 3 10 %
10 | Oktober 30 3 10 %
11 | November 30 6 20 %
12 | Desember 30 7 23,33 %

Sumber: PT.BPRSserambi Mekah Langsa , Hasil Olahan, 2023

Dari data Tabel 1.2 dapat dilihat bahwa jumlah karyawan
PT.BPRS Serambi Mekah Langsa yang datang terlambat terbilang
cukup tinggi. Permasalahan ini sering muncul terkait Kinerja
karyawan, dapat dilihat dari setiap bulannya masih terdapat
karyawan yang sering datang terlambat atau tidak tepat waktu
dalam pekerjaanya. ketidak disiplinan ini secara tidak langsung

terpengaruh dari  motivasi karyawan yang rendah dalam



melaksanakan pekerjaanya, Sehingga hal ini tentu akan berdampak
pada kinerja karyawan dan produktivitas kerja dalam mencapai
tujuan yang ditetapkan perusahaan.

Dari berbagai permasalahan dan data diatas dapat
disimpulkan bahwa Kinerja karyawan memegang peranan yang
sangat penting dan menentukan, karena tujuan perusahaan dapat
tercapai tergantung dari karyawan yang merupakan pengendali dari
seluruh aktivitas perusahaan. Maka peneliti merasa perlu mengkaji
lebih lanjut mengenai kinerja karyawan di PT.BPRS Serambi
Mekah Langsa. Sehingga bisa menjadi rujukkan dalam upaya
peningkatan kinerja karyawan PT.BPRS Serambi Mekah Langsa.

Berdasarkan hasil penelitian terdahulu, mengindikasikan
adanya research gap dari 2 variabel independen yaitu, motivasi dan
disiplin kerja terhadap variabel dependen yaitu, Kinerja karyawan.
Dimana terdapat perbedaan hasil penelitian pada motivasi terhadap
kinerja karyawan, dan penelitian disiplin kerja terhadap kinerja
karyawan yang menunjukkan hasil yang tidak konsisten.

Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Ari (2015)
menunjukkan terdapat pengaruh positif dan signifikan antara
Motivasi terhadap kinerja karyawan. Penelitian lebih lanjut
dilakukan oleh Kartika (2019) menunjukkan bahwa Motivasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal
ini  menunjukkan bahwa Motivasi berperan penting dalam
mencapai tujuan, tanpa adanya motivasi maka seseorang akan

kehilangan arah dan semangat kerjanya. Semakin tinggi motivasi



seseorang maka kinerja yang dihasilkan akan semakin baik begitu
pula sebaliknya jika motivasi karyawan rendah maka kinerja yang
dihasilkan juga kan rendah.

Hal ini berbeda pada hasil penelitian Julianry dkk (2017)
hasil akhirnya menunjukkan bahwa motivasi berpengaruh negatif
dan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini disebabkan
karena Motivasi kerja yang diberikan kepada karyawan sangat
jarang karena atasan maupun pimpinan jarang berada di
perusahaan, maka dari itu karyawan merasa atasan maupun
pimpinan kurang memberikan motivasi yang positif. Hal ini
menyebabkan karyawan merasa motivasi tidak terlalu berperan
dalam meningkatkan kinerja karyawan.

Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Mardi (2016)
menunjukkan terdapat pengaruh positif dan signifikan antara
displin kerja terhadap kinerja karyawan. Penelitian lebih lanjut
dilakukan oleh Franz (2018) menunjukkan hasil bahwa Disiplin
Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kkinerja
karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa Kedisiplinan merupakan
kunci keberhasilan suatu perusahaan dalam mencapai tujuan. Guna
mewujudkan tujuan perusahaan, yang pertama harus ditegakkan
pada perusahaan adalah kedisiplin karyawan. Artinya bahwa
semakin tinggi disiplin kerja karyawan dalam suatu organisasi atau
perusahaan maka semakin tinggi pula kinerja karyawan tersebut.

Hasil penelitian dari beberapa peneliti diatas berbeda dengan

hasil penelitian Tusholihah dkk (2019) hasil akhirnya menunjukkan
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bahwa disiplin kerja berpengaruh negatif dan tidak signifikan
terhadap kinerja karyawan. Hal ini disebabkan karena terlalu ketat
peraturan yang tertera sehingga membuat karyawan jenuh. Selain
itu karyawan tidak mempunyai banyak waktu untuk istirahat,
dikarenakan peraturan yang mengharuskan karyawan untuk
menggunakan cuti liburan yang hanya sebentar. Sehingga
menyebabkan banyak karyawan yang tidak disiplin dalam
menjalankan aturan perusahaan. Hal ini yang menyababkan
karyawan merasa disiplin kerja tidak terlalu berperan dalam
meningkatkan kinerja karyawan.

Berdasarka uraian diatas maka dapat diketahui bahwa masih
adanya perbedaan hasil penelitian mengenai motivasi terhadap
kinerja karyawan dan disiplin kerja terhadap karyawan. Dapat
ditarik kesimpulan bahwa tidak setiap kejadian empiris sesuai
dengan teori yang ada. Hal ini diperkuat dengan adanya research
gap dalam penelitian-penelitian terdahulu. Dimana berbagai
penelitian diatas menunjukkan adanya pengaruh yang berbeda dari
setiap variabel.

Oleh karena itu perbedaan hasil penelitian tersebut perlu
diperjelas lagi dengan temuan bukti empiris tentang sejauh mana
pengaruh motivasi dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan,
dan inilah sebagai celah bagi peneliti untuk melakukan penelitian
yang dapat mengisi atau memperkuat teori tentang faktor apa saja
yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan dari sisi motivasi dan

sisi disiplin kerja pada PT. BPRS Serambi Mekah Langsa.
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Maka perlu dilakukan kajian yang mendalam mengenai
pengaruh motivasi dan disiplin kerja pada PT.BPRS Serambi
Mekah Langsa, sebagai upaya untuk meningkatkan Kkinerja
karyawan. Berdasarkan latar belakang diatas maka penulis
bermaksud untuk mengadakan penelitian lebih dalam tentang
masalah tersebut dengan judul penelitian “Pengaruh Motivasi
Dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan PT. BPRS
Serambi Mekah Langsa”.

1.2 Rumusan Masalah
Berdasarkan paparan latar belakang masalah di atas, maka

yang menjadi pokok permesalahan dalam penelitian ini adalah :

1. Apakah motivasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada
PT.BPRS Serambi Mekah Langsa?

2. Apakah disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan
pada PT.BPRS Serambi Mekah Langsa?

3. Apakah motivasi dan disiplin kerja secara bersama
berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT.BPRS
Serambi Mekah Langsa?

1.3 Tujuan Penelitian
Berdasarkan rumusan masalah yang telah dikemukakan,
tujuan penelitian ini adalah sebagai berikut:
1. Untuk mengetahui dan meganalisis pengaruh motivasi
terhadap kinerja karyawan pada PT.BPRS Serambi Mekah

Langsa.
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2. Untuk mengetahui dan meganalisis pengaruh disiplin kerja
terhadap kinerja karyawan pada PT.BPRS Serambi Mekah
Langsa.

3. Untuk mengetahui dan meganalisis pengaruh motivasi dan
disiplin kerja secara bersama terhadap kinerja karyawan pada
PT.BPRS Serambi Mekah Langsa.

1.4 Manfaat Penelitian
Peneliti berharap agar penelitian ini dapat memberikan
manfaat penelitian ini yaitu:
a. Bagi penulis
Penelitian ini bermanfaat untuk menambah dan
mengembangkan wawasan pengetahuan peneliti khususnya
mengenai pengaruh motivasi dan disiplin kerja terhadap
kinerja karyawan PT. BPRS Serambi Mekah Langsa.
b. Bagi Praktisi
Hasil penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat untuk
menghasilkan informasi penting sebagai bahan masukan yang
bermanfaat bagi PT. BPRS Serambi Mekah Langsa untuk
dijadikan bahan pertimbangan usaha dalam hal meningkatkan
Kinerja karyawan.
c. Bagi akademis
Memberikan tambahan acuan dan literature untuk
membantu dalam pengembangan ilmu Perbankan yang terkait
dengan pengaruh motivasi dan disiplin kerja terhadap kinerja
karyawan PT. BPRS Serambi Mekah Langsa.
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1.5 Sistematika Pembahasan

Agar pembahasan skripsi ini tidak keluar dari jalur yang telah
ditentukan dan lebih berarti susunannya, maka peneliti membagi
skripsi ini ke dalam lima bab yaitu sebagai berikut:
Bab 1 :Pendahuluan

Bab satu merupakan bab pendahuluan yang membahas latar
belakang masalah, rumusan masalah, tujuan penelitian, manfaat
penelitian dan sistematika pembahasan.
Bab Il : Landasan Teori Dan Pengembangan Hipotesis

Bab dua merupakan bab landasan teori dan pengembangan
hipotesis yang membahas mengenai berbagai berbagai teori yaitu
teori motivasi kerja, disiplin kerja dan budaya organisasi dalam
bekerja. Selanjutnya juga membahas mengenai kajian kepustakaan
atau penelitian terdahulu yang berkaitan dengan penelitian ini serta
kerangka pemikiran dan hipotesis.
Bab Il : Metode Penelitian

Bab tiga merupakan bab metode penelitian yang membahas
mengenai jenis penelitian, data dan teknik pemrolehannya, populasi
dan sampel penelitian, teknik pengumpulan data, skala pengukuran,
variabel penelitian, uji validitas dan reliabilitas, metode analisis
data dan pengujian hipotesis.
Bab IV : Hasil Penelitian Dan Pembahasan

Bab ini Dberisi gambaran umum dari penelitian yang
dilakukan, hasil penelitian, dan pembahasan tentang hasil

penelitian yang didapatkan.
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Bab V : Penutup

Bab lima merupakan bab penutup, pada bab terakhir ini
peneliti akan merumuskan beberapa kesimpulan dari hasil
penelitian ini dan merekomendasikan beberapa saran berkaitan

dengan pembahasan dalam skripsi ini.
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BAB Il
LANDASAN TEORI

Keberhasilan suatu perusahaan tidak saja ditentukan oleh
modal dan fasilitas yang dimiliki, tetapi juga tersedianya sumber
daya manusia yang berkualitas. Dengan dukungan sumber daya
manusia yang berkualitas, tentunya dapat berperan aktif sebagali
perencana, pelaksana sekaligus sebagai pengawas terhadap semua
kegiatan manajemen perusahaan. Hasibuan (2016) mendefinisikan
Manajemen Sumber Daya Manusia adalah suatu proses
pemanfaatan SDM secara efektif dan efisien melalui kegiatan
perencanaan, penggerakan dan pengendalian semua nilai yang
menjadi kekuatan manusia untuk mencapai tujuan. Sementara
Ardana dkk (2016) Manajemen Sumber Daya Manusia
didefinisikan sebagai rangkaian strategi, proses dan aktivitas yang
didesain untuk menunjang tujuan perusahaan dengan cara
mengintegrasikan kebutuhan perusahaan dan individu. Oleh karena
itu kemampuan suatu perusahaan untuk berkembang sangat
bergantung pada kemampuan sumber daya manusia untuk
memanfaatkan sumber daya yang ada di perusahaan untuk
melaksanakan tugas-tugas kerja dalam kerangka kerja yang terarah
untuk pengembangan organisasi.

Karyawan atau Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan
aset terpenting yang memiliki peran penting terhadap sebuah
kesuksesan suatu organisasi terutama pada sebuah perusahaan.

Karyawan dituntut untuk mampu menyelesaikan tugas dan
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tanggung jawabnya secara efektif dan efisien. Begitupun Kinerja
karyawan juga dapat diukur melalui penyelesaian tugasnya secara
efektif dan efsien. kinerja selalu menjadi tolak ukur tingkat
keberhasilan karyawan dalam melakukan tugas yang diberikan
perusahaan guna mencapai tujuannya sehingga sumber daya
manusia yang dimiliki perusahaan akan tetap konsisten memiliki
kualitas dari setiap karyawan dan tujuan,visi dan misi perusahaan
dapat diraih dan tercapai.

Dalam meningkatkan kinerja karyawan yang ada di
perusahaan, perusahaan harus melihat faktor-faktor yang dapat
mempengaruhi kinerja karyawan. Menurut Kasmir (2016) faktor-
faktor yang mempengaruhi kinerja baik hasil maupun prilaku kerja
adalah kemampuan dan keahlian, pengetahuan, rancangan Kerja,
kepribadian, motivasi kerja, kepemimpinan, gaya kepemimpinan,
budaya organisasi, kepuasan kerja, lingkungan Kkerja, loyalitas,
komitmen, dan disiplin kerja.

Sedangkan menurut Siagian (2019) kinerja karyawan
dipengaruhi oleh beberapa faktor, antara lain: gaji, lingkungan
kerja, budaya organisasi, kepemimpinan, motivasi, disiplin kerja
dan kepuasan kerja. Semua faktor memiliki tingkat pengaruh
masing-masing terhadap kinerja karyawan, sedangkan pada
penelitian ini penulis hanya akan meneliti faktor motivasi, disiplin

kerja, dan budaya organisasi.
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2.1. Manajemen Sumber Daya Manusia
2.1.1. Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia

Manajemen sumber daya manusia (SDM) adalah teknik atau
prosedur yang berhubungan dengan pengelolaan dan
pendayagunaan personalia sekolah/madrasah atau instansi (SDM),
baik tenaga edukatif maupun tenaga administratif secara efektif dan
efisien  banyak tergantung pada kemampuan kepala
sekolah/madrasah baik sebagai manager dan pemimpin pada
lembaga pendidikan tersebut ( Baharuddin, 2010).

Menurut Hasibuan (2016) Manajemen sumber daya manusia
adalah ilmu dan seni mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja
agar efektif dan efisien membantu terwujudnya tujuan perusahaan
dan karyawan. Menurut Stoner dalam Ikhsan (2014:3), Manajemen
Sumber Daya Manusia adalah suatu prosedur berkelanjutan yang
bertujuan untuk memasok suatu organisasi atau perusahaan atau
orang-orang yang tepat untuk ditempatkan pada posisi dan jabatan
yang tepat pada saat organisasi memerlukannya.

Pengertian SDM dapat dibagi menjadi dua, yaitu pengertian
mikro dan makro. Pengertian SDM secara mikro adalah individu
yang bekerja dan menjadi anggota suatu perusahaan atau institusi
dan biasa disebut sebagai pegawai, buruh, karyawan, pekerja,
tenaga kerja dan lain sebagainya. Sedangkang pengertian SDM
secara makro adalah penduduk suatu negara yang sudah memasuki

usia angkatan kerja, baik yang belum bekerja maupun yang sudah
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bekerja. Secara garis besar, pengertian sumber daya manusia adalah
individu yang bekerja sebagai penggerak suatu organisasi, baik
institusi maupun perusahaan dan berfungsi sebagai aset yang harus
dilatih dan dikembangkan kemampuannya.

Berdasarka definisi di atas dapat disimpulkan bahwa
Manajemen Sumber Daya Manusia merupakan ilmu yang mengatur
hubungan, peran, dan proses pengembangan karyawan sehingga
menjadi lebih berharga bagi organisasi serta membantu

terwujudnya tujuan perusahaan dan karyawan.

2.1.2. Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia
Menurut Hasibuan (2016) mengelompokan fungsi — fungsi

manajemen sumber daya manusia menjadi dua golongan, yaitu
fungsi manajerial dan fungsi operasional :

1. Fungsi Manajerial

a) Perencanaan (Planning)

Dalam proses ini bertujuan untuk menetapkan tujuan dari
suatu organisasi yang terdiri dari profit maupun non profit.

b) Pengorganisasian (Organizing)

Memiliki tujuan untuk pengelompokkan suatu pekerjaan
yang dapat digolongkan berdasarkan keahlian yang dimiliki oleh
masing — masing karyawan dari perusahaan.

c) Pengarahan (Actuating)

Fungsi untuk mempengaruhidan memotivasi bawahannya

agar bekerja secara efektif dan efisien sesuai tujuan yang telah

ditetapkan.
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d) Pengendalin (Controlling)

Fungsi untuk mencegah terjadinya kesalahan dalam suatu
kegiatan, untuk mengantisipasinya maka seseorang manajer
perlu melakukan tindakan preventif dan harus memiliki

kemampuan intelektual dalam melakukan tugasnya.

2. Fungsi Operasional
a) Pengadaan SDM
Proses penarikan, seleksi, penempatan, dan orientasi
tenaga kerja yang menyangkut baik kualitas maupun kuantitas.
b) Pengembangan SDM
Proses meningkatkan ketrampilan teknis, teoritis,
konseptual, dan moral karyawan melalui pendidikan dan
pelatihan yang sesuai dengan kebuhan sekarang dan masa
depan.
c) Pemberian kompensasi
SDM Bentuk balas jasa langsung dan tidak langsung, uang
atau barang kepada karyawan kepada karyawan sebagai imbalan
atas dedikasi karyawan terhadap perusahaan dengan prinsip adil
dan layak.
d) Pengintegrasia SDM
Kegiatan untuk mempersatukan kepentingan perusahaan
dan kebutuhan karyawan, agar terciptanya kerjasama yang serasi

dan saling menguntungkan.
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e) Pemeliharaan SDM
Fungsi mempertahankan dan meningkatkan kondisi yang
telah ada. Pada fungsi ini perhatian akan dititik beratkan pada
pemeliharaan kondisi fisik dari karyawan (kesehatan dan
keselamatan) dan pemeliharaan sikap yang menyangkut
program pelayanan karyawan
f) Pemutusan Hubungan Kerja
Pemutusan hubungan kerja ini bisa disebabkanoleh
keinginan karyawan ,perusahaan, kontrak Kkerja berakhir,

pensiun dan sebab sebab lainya.

2.2. Kinerja Karyawan
2.2.1 Pengertian Kinerja Karyawan

Menurut Simajuntak (2015) Kkinerja adalah tingkatan
pencapaian hasil atas pelaksanaan tugas tertentu atau tingkat
pencapaian atas hasil kerja seseorang dari sasaran yang harus
dicapai atau harus dilaksanakan dalam kurun waktu tertentu.
Kinerja karyawan merupakan kondisi yang harus diketahui dan
diinformasikan kepada pihak-pihak tertentu untuk mengetahui
tingkat pencapaian hasil suatu instansi dihubungkan dengan visi
suatu organisasi serta mengetahui dampak positif dan negatif suatu
kebijakan operasional yang diambil. Dengan adanya informasi
mengenai Kinerja, akan dapat diambil tindakan yang diperlukan
seperti koreksi atas kebijakan, meluruskan kegiatan utama, dan
tugas pokok instansi, bahan untuk perencanaan, menentukan

tingkat keberhasilan instansi untuk memutuskan suatu tindakan,
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dan lain-lain. Pengembangan instrumen dilakukan untuk menilai
persepsi pekerjaan akan kinerja diri sendiri terkait dengan output,
pencapaian tujuan, pemenuhan deadline, penggunaan jam kerja dan
ijin sakit.

Prawirosentono  (2012) menyebutkan  kinerja, atau
perfomance adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang
atau sekelompok orang dalam suatu organisasi, sesuai dengan
tanggung jawab dan wewenang masing-masing dalam upaya
mencapal tujuan organisasi. Terdapat hubungan erat antara kinerja
perorangan dengan kinerja organisasi, dengan kata lain, bila kinerja
karyawan baik maka kemungkinan Kinerja organisasi juga baik.

Sinambela dkk (2016) mengemukakan bahwa Kinerja
pegawai didefinisikan sebagai kemampuan pegawai dalam
melakukan sesuatu keahlian tertentu. kinerja karyawan sangatlah
perlu, sebab dengan kinerja ini akan diketahui seberapa jauh
kemampuan mereka dalam melaksanakan tugas yang dibebankan
kepadanya. Sementara menurut  Mangkunegara (2015:9)
mendefinisikan Kinerja karyawan adalah hasil kerja secara kualitas
dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang karyawan dalam
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang
diberikan kepadanya.

Berdasarkan pengertian diatas dapat disimpulkan bahwa
Kinerja merupakan suatu hasil yang dikerjakan atau dibebankan
kepada seseorang. Beban tersebut termasuk tugas-tugas yang

dibebankan berdasarkan kecakapan, pengalaman, kesungguhan

22



dalam menegerjakan pekerjaan yang sesuai dengan wewenang dan
tanggung jawab masing-masing dalam memenuhi target atau
sasaran yang telah ditentukan yang akan dinilai atasan, sehingga
karyawan akan terus berusaha untuk  meningkatkan
Kinerja/prestasinya, dan karyawan akan mendapatkan imbalan yang

sesuai dengan pekerjaan yang dikerjakannya.

2.2.2 Faktor yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan

Menurut Kasmir (2016), adapun faktor-faktor yang
mempengaruhi kinerja baik hasil maupun perilaku kerja adalah:
1. Kemampuan dan Keahlian

Kemampuan atau skill merupakan suatu kemampuan dimana
seseorang memiliki kemampuan atau keahlian yang dapat
mengerjakan berbagai pekerjaan yang ada. Hal ini disebabkan
karena kemampuan seorang individu pada hakikatnya tersusun dari
dua faktor yaitu kemampuan berpikir atau intelektual serta
kemampuan fisik atau kemampuan jasmani.
2) Pengetahuan

Pengetahuan merupakan syarat yang sangat penting untuk
dimiliki oleh seorang individu, dimana dengan adanya pengetahuan
ini karyawan dapat dengan mudah memahami setiap pekerjaan
yang diberikan perusahaan. Dengan adanya pengetahuan tentang
dasar dalam menyelesaikan  pekerjaan karyawan akan lebih

produktif dalam bekerja.
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3) Kepribadian

Kepribadian (personality) merupakan bagian dari sistem
psikologi yang dimiliki setiap individu. Dimana pada dasarnya
kemampuan ini dapat membantu menentukan kemapuan seseorang
untuk dapat beradaptasi secara baik terhadap lingkungan
sekitarnya. Kemampuan ini sangat penting untuk dimiliki seorang
karyawan, karena dapat membantu karyawan berdaptasi pada
lingkungan kerja serta dapat menjalankan hubungan yang baik
antara sesama rekan kerja dan atasan.
4) Motivasi kerja

Motivasi kerja itu sendiri pada dasarnya merupakan dorongan
yang muncul pada setiap individu yang timbul secara sadar maupun
tidak sadar, dorongan ini dapat membantu individu dalam
melakukan suatu pekerjaan untuk mencapai tujuan yang
diinginkan. Motivasi kerja pada karyawan menjadi salah satu aspek
yang berperan dalam peningkatan Kinerja karyawan.
5) Kepemimpinan

Kepemimpinan merupakan perilaku yang dapat dilihat pada
seorang pemimpin dalam mengatur, mengelola dan memerintah
bawahannya untuk mengerjakan pekerjaan yang diperintahkan
dimana terdapat tugas dan tanggung jawab yang diberikan.
6) Lingkungan Kerja

Lingkungan kerja merupakan suasana maupun kondisi yang

terdapat disekitar lokasi atau tempat bekerja. Dimana apabila

24



lingkungan kerja pada perusahaan baik dan kondusif maka akan
berdampak baik pula pada kinerja karyawan saat bekerja.
9) Disiplin Kerja

Disiplin kerja merupakan kemampuan seorang karyawan
untuk dapat bekerja secara teratur dengan mematuhi aturan-aturan
yang berlaku pada organisasi, serta dapat bekerja sesuai aturan-
aturan yang berlaku dengan tidak melanggar aturan yang sudah

ditetapkan.

2.2.3 Penilaian Kinerja

Menurut Sutisna (2012) penilaian kinerja mengacu pada
suatu sistem formal dan terstruktur yang digunakan untuk
mengukur, menilai dan mempengaruhi sifat-sifat yang berkaitan
dengan pekerjaan, perilaku dan hasil, termasuk tingkat
ketidakhadiran. Penilaian Kinerja karyawan sangat bermanfaat bagi
perkembangan organisasi. Penilaian terhadap individu merupakan
hasil kerja yang diharapkan berupa suatu hasil kerja yang optimal.

Kinerja karyawan mencakup kerja sama, kepemimpinan,
kualitas pekerjaan, kemampuan teknis inisiatif dan semangat kerja.
Informasi penilaian kinerja tersebut dapat digunakan oleh pimpinan
untuk mengelola kinerja karyawannya dan mengungkapkan kinerja
bawahannya sehingga pimpinan dapat menentukan tujuan maupun
target yang harus diperbaiki. Menurut Marwansyah dalam Widodo
(2015), secara lebih spesifik tujuan sistem penilaian kinerja adalah

sebagai berikut :
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1. Sebagai dasar pengambilan keputusan untuk :
a. Mempromosikan pekerja yang berprestasi
b. Menindak pekerja yang kurang atau tidak berprestasi
c. Melatih, memutasikan, atau mendisiplikan pekerja
d. Memberikan atau menunda kenaikan imbalan/jasa

2. Sebagai kriteria untuk melaksanakan validasi tes atau menguji
keabasahan sebuah alat tes.

3. Memberikan umpan balik kepada para karyawan, sehingga
penilaian  kinerja  dapat berfungsi  sebagai  wahana
pengembangan pribadi dan pengembangan karir.

4. Dapat membantu penentuan tujuan program pelatihan

5. Dapat membantu mendiagnosis masalah-masalah organisasi.

2.2.4 Indikator Kinerja Karyawan

Robbins (2016) menyatakan bahwa Indikator untuk
mengukur kinerja karyawan secara individu ada enam indikator,
yaitu:
1. Kualitas

Kualitas kerja merupakan suatu proses dimana organisasi
melakukan pengevaluasian dalam suatu peiode tertentu dengan
menilai prestasi kerja tersebut dilaksanakan dengan baik, tertib, dan
benar. Dalam hal ini kualitas kerja yang dimiliki karyawan dapat
membantu meningkatkan motivasi kerja karayawan sekaligus dapat

meningkatkan loyalitas karyawan pada organisasi.
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2. Kuantitas

Kuantitas kerja karyawan dapat diukur dengan melihat
jumlah kerja yang dapat dilaksanakan oleh setiap karyawan dalam
suatu periode tertentu. Hal ini dapat dilihat dari hasil kerja
karyawan dalam penggunaan waktu tertentu dan kecepatannya
dalam menyelesaikan tugas dan tanggung jawab.
3. Efektivitas

Efektivitas kerja merupakan suatu ukuran serta kemampuan
yang dimiliki seorang karyawan dalam melaksanakan fungsi, tugas,
program atau misi dari suatu perusahaan. Hal ini sesuai dengan
tujuan yang meliputi kuantitas kerja, kualitas kerja dan ketepatan
waktu dalam menyelesaikan pekerjaan sesuai yang telah ditetapkan
perusahaan.
4. Ketepatan waktu

Ketepatan waktu dalam hal ini merupakan kesesuaian antara
waktu yang dihabiskan seorang karyawan dalam mengerjakan
tugas dengan target waktu yang telah ditentukan sebelumnya.
Ketepatan waktu dalam bekerja harus sangat diperhatikan seorang
karyawan sehingga tidak dapat menganggu pekerjaan atau tugas
yang lainnya.
5. Kemandirian

Kemandirian merupakan kemampuan seorang individu dalam
menjalankan peran dan fungsinya tanpa harus melibatkan serta
bergantung pada bantuan, bimbingan, maupun pengawasan dari

orang lain. Dengan begitu kemandirian kerja adalah tingkat
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kemampuan seorang karyawan untuk bisa bekerja sendiri atau
individual dalam menjalankan perannya dan komitmen kerja
kepada organisasi serta mampu menjaga tanggung jawabnya

terhadap perusahaan.

2.3 Motivasi
2.3.1 Pengertian Motivasi

Motivasi (motivation) berasal dari kata latin yaitu ”Movere”
yang berarti “menggerakkan” (to move). Motivasi merupakan hasil
sejumlah proses yang bersifat internal atau eksternal bagi seorang
individu yang menyebabkan timbulnya sikap antusias dalam
melaksanakan suatu kegiatan. Motivasi adalah suatu keadaan dalam
pribadi yang mendorong keinginan individu untuk melakukan
keinginan tertentu guna mencapai tujuan (Handoko, Manajemen
Personalia Dan Sumber Daya Manusia, 2015, hal. 252).

Motivasi adalah pemberian daya penggerak yang
menciptakan kegairahan seseorang agar mereka mau bekerja
sama,bekerja efektif dan terintegrasi dengan segala daya upayanya
untuk mencapai kepuasaan (Hasibuan, 2016). Motivasi adalah
suatu kecenderungan untuk beraktifitas, dimulai dari dorongan
dalam diri (drive) dan diakhiri dengan penyesuaian diri,
penyesuaian  diri  dikatakan untuk  memuaskan  motif
(Mangkunegara, 2015:61).

Sudarwan (2015:42) mengatakan bahwa motivasi adalah
perasaan atau keinginan seseorang yang berada dan bekerja pada
kondisi tertentu untuk melaksanakan tindakan-tindakan yang

28



menguntungkan dilihat dari perspektif pribadi dan terutama

organisasi. Sedangkan menurut Sinambela (2019:20) motivasi

adalah daya pendorong yang mengakibatkan seorang anggota

organisasi mau dan rela untuk mengerahkan kemampuan dalam

bentuk keterampilan dan keahliannya, tenaga dan waktunya untuk

menyelenggarakan berbagai kegiatan yang menjadi tanggung

jawabnya dan menunaikan kewajibannya, dalam rangka pencapaian

tujuan dan berbagai sasaran organisasi yang telah ditentukan. Ada

definisi yang mengatakan bahwa motivasi berhubungan dengan :

a. Pengarahan perilaku,

b. Kekuatan reaksi (upaya kerja), setelah seorang karyawan telah
memutuskan arah tindakan-tindakan tertentu,

c. Persistensi perilaku, berapa lama orang yang bersangkutan dapat
melanjutkan pelaksanaan perilaku dengan cara tertentu.

Menurut Sutrisno (2017:64) motivasi merupakan keinginan
dan kemauan seseorang untuk mencurahkan segala upayanya
dalam mencapai tujuan. Oleh karena itu tidak ada motivasi apabila
tidak dirasakan adanya suatu keinginan atau kebutuhan.
Kebutuhan-kebutuhan tersebut merupakan rangsangan atau
dorongan timbulnya motivasi untuk melakukan tindakan-tindakan
tertentu. Motivasi kerja adalah besar kecilnya usaha yang
diberikan  seseorang  untuk  melaksanakan  tugas-tugas
perjalananya.

Dalam islam, motivasi bukanlah untuk mengejar hidup

hedonis, bukan untuk status, apalagi untuk mengejar kekayaan.

29



Tetapi motivasi dalam islam yaitu untuk mencari ibadah. Al-
Quran memotivasi setiap umat muslim untuk bekerja, dan Allah
SWT berfirman dalam QS. Jumu®“ah ayat 10:

Terjemah:

” Apabila salat (Jumat) telah dilaksanakan, bertebaranlah kamu di bumi,
carilah karunia Allah, dan ingatlah Allah sebanyak-banyaknya agar kamu
beruntung.”

Pada ayat tersebut menyuruh untuk mencari rezeki yang halal
dan untuk menuntaskan keperluan-keperluan kalian. Carilah
karunia Allah SWT dengan kerja yang halal dan keuntungan yang
halal. Dan ingatlah kepada Allah SWT saat kalian mencari rezeki
yang halal itu dengan zikir yang banyak, agar kalian mendapatkan
kemenangan dengan apa yang kalian inginkan dan selamat dari apa
yang kalian hindari. Dengan demikian, motivasi dalam islam,
bukan hanya mencari nafkah semata, tetapi sebagai kewajiban
beribadah. Seorang muslim harus bekerja dengan niat yang ikhlas
karena Allah SWT. karena tujuan utama dari bekerja menurut
Islam adalah memperoleh keridhaan Allah SWT.

Dari beberapa pengertian tersebut dapat diambil kesimpulan
motivasi adalah daya pendorong yang mengakibatkan seorang
anggota organisasi mau dan rela untuk mengerahkan kemampuan
dalam bentuk keterampilan dan keahliannya, tenaga dan waktunya
untuk menyelenggarakan berbagai kegiatan yang menjadi tanggung
jawabnya dan menunaikan kewajibannya, dalam rangka pencapaian

tujuan dan berbagai sasaran organisasi yang telah ditentukan.
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2.3.2 Tujuan Motivasi

Motivasi  kerja  memiliki  beberapa tujuan dalam
pelaksanaanya, dimana tujuan motivasi menggambarkan suatu
individu yang efektif dan efisien. Menurut Hasibuan (2016:85)
ada beberapa tujuan motivasi, yaitu:
a) Meningkatkan moral dan kepuasan kerja karyawan
b) Meningkatkan produktivitas kerja karyawan
c) Mempertahankan kestabilan karyawan perusahaan
d) Meningkatkan kedisiplinan karyawan
e) Mengfektifkan pengadaan karyawan
f) Menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik
g) Meningkatkan loyalitas, kreativitas dan partisipasi karyawan
h) Meningkatkan tingkat kesejahteraan karyawan
i) Mempertinggi rasa tanggung jawab karyawan terhadap

tugas — tugasnya

J) meningkatkan efisiensi penggunaan alat-alat dan bahan baku.

2.3.3 Teori-Teori Motivasi kerja
B. Teori Kebutuhan Maslo

Menurut Teori Hierarki Kebutuhan Maslo dalam
(Mangkunegara,2017), terdapat 5 tingkatan motivasi,yaitu :

1. Kebutuhan Fisiologi (fisiological needs)

Kebutuhan fisiologi adalah kebutuhan yang memiliki
prioritas tinggi dalam hirarki maslow. kebutuhan dasar ini harus
dipenuhi oleh seorang individu untuk mencapai tingkat selanjutnya.
contoh dari kebutuhan ini adalah kebutuhan untuk menunjang
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kehidupan manusia, yaitu: pangan, sandang, dan papan. ketika hal-
hal ini tidak bisa dipenuhi maka tidak mungkin seorang individu
akan naik ke tingkatan selanjutnya. contohnya seperti membeli
kendaraan, barang mewah, dan hal-hal lainnya yang menunjang
gaya hidup.

2. Kebutuhan Rasa Aman (safety needs)

Setelah kebutuhan fisiologi terpenuhi, manusia akan
cenderung mencari rasa aman, bisa berupa kebutuhan akan
terbebasnya dari bahaya fisik dan batin, rasa takut kehilangan
pekerjaan materi dan dll. Kebutuhan ini bertujuan untuk
mengembangkan hidup manusia sehingga mampu memberikan rasa
nyaman dan tentram pada aktivitas kehidupannya.

3. Kebutuhan Percaya Dan Cinta Kasih ( Belongingness & Love
Needs)

Kebutuhan ini menjelaskan mengenai manusia sebagai
individu memiliki kebutuhan untuk mencintai dan dicintai sehingga
tercipta kepercayaan dan kedamaian di dalam hidupnya. kebutuhan
ini mencakup hal yang luas seperti perasaan seseorang untuk
menjaga, peduli dan perhatian terhadap sesama maupun lingkungan
disekitarnya yang didasari atas rasa memiliki.

4. Kebutuhan Untuk Dihargai ( Estem Needs)

Kebutuhan untuk dihargai (esteem needs) yaitu kebutuhan
merasa dirinya berharga dan dihargai orang lain. Kebutuhan ini
mengacu kepada capaian individu yang mengarah pada jenjang

pekerjaan tertentu. Hasil peroleh daricapaian tersebut melahirkan
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kebutuhan individu untuk menunjukkan statusnya sehingga dapat
di hargai dan dipercaya akan satatusnya tersebut. Ada dua jenis
kebutuhan akan penghargaan diri, pertama berasal dari diri sendiri
dan yang kedua berasal dari luar atau pengakuan lingkungan yang
dapat berupa apresiasi, dll nya. Kebutuhan

5. Aktualisasi (self actualization needs)

Kebutuhan aktualisasi adalah keinginan untuk memperoleh
kepuasan dengan diri sendiri, untuk menyadari semua potensi diri,
untuk menjadi orang yang sesuai dengan yang dicita-citanya,
untuk menjadi kreatif dan bebas mencapai puncak prestasi. contoh
kebutuhan aktualisasi diri ini yaitu kebutuhan untuk ingin
berkembang, ingin berubah, dan ingin menjadi individu yang lebih
bermakna. pada kebutuhan ini manusia mengupayakan dengan
semua kemempuannya untuk mendapatkan dan mencapai yang
diinginkan dan yang bisa dilakukan.

Abraham Maslow menganggap setiap individu memiliki
kebutuhan-kebutuhan yang tersusun secara tingkatan hierarki.
Dimana motivasi manusia berawal dari kebutuhan dasar dan
kebutuhan - kebutuhan lainnya yang secara tidak langsung
dibutuhkan pada seorang individu.

Dari teori kebutuhan ini dapat kita lihat bahwa dengan
terpenuhi nya 5 tingkatan motivasi tersebut maka motivasi kerja
karyawan akan meningkat, apabila seseorang karyawan dapat
memenuhi kelima tingkatan kebutuhannya secara serentak dan

harmonis melalui imbalan kerja yang di perolehnya dari perusahaan
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di tempat dia bekerja, maka dapat diperkirakan akan sangat
memotivasi orang itu untuk bekerja dengan giat, tanpa diperintah
orang lain. Kesimpulan yang dapat ditarik dari teori Abraham
Maslow ialah untuk dapat memotivasi karayawan dalam bekerja
dengan giat sesuai dengan keinginan perusahaan, sebaiknya
perusahaan dapat memenuhi kebutuhann karyawan sesuai dengan
harapannya.

C. Teori prestasi Mc.Clelland

Menurut Teori motivasi prestasi Mc.Clelland dalam (Tsauri,
2014) memusatkan pada tiga kebutuhan manusia, yaitu:

1. kebutuhan akan prestasi (need for achievement)

Merupakan gaya penggerak yang memotivasi semangat
bekerja seseorang. kebutuhan ini lebih mengejar prestasi dari pada
imbalan terhadap keberhasilan. sehingga individu dengan
kebutuhan berprestasi akan lebih bergairah untuk melakukan
sesuatu lebih baik dan efesien dibandingkan dengan hasil
sebelumnya.

2. kebutuhan akan afiliasi (need for affiliation)

Kebutuhan akan perasaan diterima oleh orang lain
dilingkungan ia tinggal dan bekerja. sehingga individu dengan
kebutuhan afiliasi akan lebih mengiginkan hubungan yang saling
pengertian. individu ini juga mengiginkan untuk disukai dan
diterima oleh orang lain serta lebih menyukai situasi yang
kooperatif dari pada situasi yang kompetitif.

3. kebutuhan akan kekuasaan (need for power)
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Merangsang dan memotivasi gairah kerja karyawan serta
mengarahkan semua kemampuannya demi mencapai kekuasaan
atau kedudukan yang terbaik. individu yang memiliki kebutuhan ini
akan cenderung mengiginkan untuk menjadi pemimpin dalam
melakukan suatu pekerjaan sehingga mereka bisa mengendalikan
orang lain, mempengaruhi oarang lain, dan memiliki dampak
terhadap orang lain.

Teori ini menyatakan bahwa seorang individu dalam bekerja
memiliki energi potensial yang dapat dimanfaatkan tergantung
pada dorongan motivasi, situasi, dan peluang yang ada. pada
dasarnya motivasi dapat memacu karyawan untuk bekerja keras
sehingga dapat mencapai tujuan yang diinginkan. hal ini dapat
meningkatkan produktivitas kerja karyawan sehingga berpengaruh

pada pencapaian tujuan perusahaan.

2.3.4 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Motivasi

Dalam memotivasi seorang karyawan atau pekerja untuk
melakukan suatu pekerjaan merupakan suatu hal yang rumit.
Biasanya didalam motivasi terdapat berbagai rangkaian faktor
yang saling berkaitan antara satu faktor dengan faktor lainnya,
faktor tersebut yaitu faktor intern dan faktor ekstern (Sutrisno,
2017).
1. Faktor Internal

Faktor internal adalah faktor yang berasal dari dalam diri
seseorang, yang akan memepengaruhi motivasi pada diri seseorang,

antara lain:
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a. keinginan untuk dapat hidup, merupakan kebutuhan yang
meliputi keinginan memperoleh kompensasi yang memadai,
memperoleh pekerjaan yang tetap, kondisi kerja yang aman
dan nyaman.

b. keinginan untuk dapat memiliki, keinginan untuk dapat
memiliki benda dapat mendorong seseorang untuk
melakukan pekerjaan.

c. keinginan untuk memperoleh penghargaan, seseorang akan
mau bekerja disebabkan karena adanya keinginan untuk
diakui dan dihormati oleh orang lain.

d. keinginan untuk memperoleh pengakuan, merupakan
keinginan yang meliputi, adanya penghargaan terhadap
prestasi, adanya hubungan Kkerja yang harmonis, dan
pimpinan yang adil dan bijaksana.

e. keinginan untuk berkuasa, keinginan berkuasa akan
mendorong seseorang untuk bekarja lebih baik dan
mendorong seseorang dalam mencapai tujuannya.

2. Faktor Ekternal

Faktor eksternal adalah faktor yang berasal dari luar diri
seorang, banyak faktor yang dapat menjadikan seseorang
termotivasi secara eksternal, diantaranya:

a. kondisi lingkungan kerja, lingkungan pekerjaan adalah
keseluruhan sarana dan prasarana kerja yang ada disekitar
karyawan yang sedang melakukan pekerjaan yang dapat

mempengaruhi pelaksanaan pekerjaan.
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b. kompensasi yang memadai, kompensasi yang memadai
merupaan alat motivasi yang paling ampuh karena
karyawan membutuhkan kompensasi sebagai kebutuhan
untuk menghidupi diri dan keluarga.

c. adanya jaminan pekerjaan, setiap orang akan mau bekerja
keras untuk perusahaan kalau yang bersangkutan merasa
ada jamina karier yang jelas dalam pekerjaan nya.

d. status dan tanggung jawab, dengan menduduki suatu
jabatan, karyawan akan merasa dirinya dipercaya, diberi
tanggung jawab, dan wewenang yang besar untuk

melakukan kegiatan-kegiatan.

2.3.5 Indikator motivasi

Menurut  Sedarmayanti (2017) indikator-indikator
motivasi kerja sebagai berikut:
1. Gaji (salary)

Gaji selain berfungsi memenuhi kebutuhan pokok bagi
setiap pegawai juga dimaksudkan untuk menjadi salah satu
motivasi penting yang ikut mendorong karyawan untuk
berprestasi, apabila gaji yang diberikan perusahaan terhadap
karyawan adil, maka akan mendorong karyawan lebih
produktif dan bertanggung jawab dalam menyelesaikan tugas
yang diberikan perusahaan. sehingga tinggi rendahnya gaji
yang diberikan akan mempengaruhi kinerja karyawan dan

kesetiaan karyawan terhadap perusahaan.
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2. Supervisi

Sebuah perusahaan memerlukan supervisi yang efektif
yang akan membantu meningkatkan produktivitas pekerja
melalui penyelenggaraan kerja yang baik, juga pemberian
petunjuk yang nyata sesuai standar kerja dan perlengkapan
pembekalan yang memadai serta dukungan lainnya.
supervisior mengkoordinasikan sistem kerjanya dalam tiga
hal  penting vyaitu melakukan dengan  memberi
petunjuk/pengarahan, membantu  proses pelaksanaan
pekerjaan, dan menilai hasil dari sistem kerja yang diikuti
dengan melakukan umpan balik (feedback).
3. Hubungan Kerja

Hubungan kerja yaitu hubungan yang melibatkan
individu-individu yang terdapat pada suatu perusahaan,
dimana Kketerlibatan itu terjalin sebagai akibat adanya
penyelenggaraan tugas yang diberikan atau koloborasi antara
individu. sehingga masing-masing individu dapat mencapai
sasaran dan tujuan perusahaan secara bersama-sama.
4. Pengakuan dan Penghargaan

Pengakuan dan penghargaan merupakan proses
mengakui atau memberikan penghargaan pada sesorang yang
terlibat dalam memberikan usahanya yang terbaik. dimana
karyawan yang telah memberikan kontribusinya pada
perusahaan pantas mendapatkan penghargaan dengan

pencapaiannya. Dimana pengakuan terhadap prestasi
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merupakan alat motivasi yang cukup ampuh bagi karyawan.
Seorang karyawan yang memperoleh pengakuan dan
penghargaan akan dapat meningkatkan semangat kerjanya.
4. Kondisi Kerja

Kondisi kerja merupakan keadaan lingkungan kerja
pada suatu perusahaan yang menjadi tempat bekerja dari para
karyawan yang bekerja di dalam lingkungan tersebut.
kenyamanan kondisi kerja dapat memicu motivasi kerja
karyawan untuk bekerja lebih baik sehingga pekerjaan akan
dicapai secara maksimal.
5. Peluang Untuk Maju

Peluang untuk maju merupakan pengembangan potensi
diri seorang karyawan dalam melakukan pekerjaan. Setiap
karyawan tentunya menghendaki adanya kemajuan atau
perubahan dalam karier dimasa yang akan datang. peluang
bagi pengembangan potensi diri akan menjadi motivasi yang
kuat bagi karyawan untuk bekerja lebih baik.
6. Tanggung Jawab

Tangung jawab merupakan kewajiban seseorang untuk

melaksanakan fungi-fungsi yang ditugaskan dengan sebaik-

baiknya sesuai dengan pengarahan yang diterima. Karyawan yang

mempunyai motivasi kerja yang baik mempunyai rasa tanggung

jawab terhadap pekerjaan yang mereka lakukan sehingga pekerjaan

tersebut mampu diselesaikan secara tepat waktu.
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2.4. Disiplin Kerja
2.4.1 Pengertian Disiplin Kerja

Kata disiplin itu sendiri berasal dari bahasa latin “discipline”
yang berarti pengikut atau penganut pengajaran atau latihan.
Disiplin merupakan suatu keadaan tertentu dimana anggota suatu
organisasi tunduk pada peraturan-peraturan yang ada. Disiplin
kerja sangatlah penting untuk pertumbuhan organisasi atau
perusahaan, terutama digunakan untuk motivasi karyawan agar
mendisiplinkan diri dalam melaksanakan pekerjaan dalam rangka
mewujudkan tujuan perusahaan. Tanpa adanya disiplin kerja yang
baik sulit bagi suatu perusahaan untuk mencapai hasil yang
optimal. Disiplin yang baik mencerminkan besarnya tanggung
jawab seseorang terhadap tugas-tugas yang diberikan kepadanya.

Kedisiplinan merupakan satu faktor penting dalam
manajemen sumber daya manusia (SDM), karena semakin baik
disiplin karyawan, maka semakin baik pula bagi organisasi atau
perusahaan untuk mencapai hasil yang optimal. menurut Fathhoni
(2015), kedisiplinan merupakan fungsi operatif manajemen
sumber daya manusia (SDM) yang terpenting karena semakin baik
disiplin karyawan, maka semakin tinggi pula prestasi kerja yang
dapat di capai karyawan. Tanpa disiplin yang baik, maka sulit bagi
organisasi atau perusahaan untuk mencapai hasil yang maksimal.

Menurut Edy (2017:86) disiplin adalah sikap kesediaan dan
kerelaan seseorang untuk mematuhi dan menaati norma-norma

peraturan yang berlaku di sekitarnya. Menurut Sastrohadiwiryo

40



(2015:89) disiplin kerja adalah sebagai suatu sikap menghormati,
menghargai, patuh dan taat terhadap peraturan-peraturan yang
berlaku, baik yang tertulis maupun yang tidak tertulis serta
sanggup menjalankannya dan tidak mengelak untu menerima
sanksi-sanksi apabila ia melanggar tugas dan wewenang yang
diberikan kepadanya.

Sedangkan menurut Hasibuan (2016:193) menyatakan
bahwa disiplin mempunyai dua penyebab yaitu displin yang
timbul pada dasar kemauan sendiri, merupakan disiplin yang
paling efektif karena karyawan memiliki disiplin kerja bukan
disebabkan hukuman atau sanksi yang akan diterima apabila tidak
patuh terhadap atasan melainkan timbul karena kesadaran
karyawan itu sendiri akan tugas dan tanggung jawabnya. Serta
disiplin yang timbul oleh rasa takut karena adanya paksaan dan
dorongan oleh hukuman atau sanksi yang akan dikenakan oleh
atasan apabila perintah iru tidak ditaati.

Apabila dilihat dalam pandangan Islam seseorang yang bisa
bekerja secara disiplin berarti sudah dapat melaksanakan amanah
yang telah diberikan oleh orang banyak dengan baik. Dimana
seorang yang bekerja secara berorganisasi menghendaki akan
perubahan dan mencapai tujuan yang telah direncanakan. Disiplin
kerja dalam perspektif Islam adalah suatu ibadah. Ibadah yang
dilakukan oleh seseorang dengan rasa tulus ikhlas, taat, mengikuti

serta tunduk.
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Dalam ajaran Islam banyak ayat Al-Qur“an dan Hadist yang
memerintahkan disiplin dalam arti ketaatan pada peraturan yang

telah ditetapkan, antara lain surat An-Nisa ayat 59:
Terjemahaan:

“Wahai orang-orang yang beriman, taatilah Allah dan taatilah
Rasul (Nabi Muhammad) serta ululamri (pemegang kekuasaan) di
antara kamu. Jika kamu berbeda pendapat tentang sesuatu,
kembalikanlah kepada Allah (Al-Qur’an) dan Rasul (sunahnya)
jika kamu beriman kepada Allah dan hari Akhir. Yang demikian
itu lebih baik (bagimu) dan lebih bagus akibatnya (di dunia dan di
akhirat)”.

Maksud dari ayat tersebut ialah Ibadah merupakan sikap
taat, menurut, mengikuti, serta tunduk (Ash-Shadiqgi:2011). Segi-
segi agama yang telah dihayati dalam hati oleh seseorang tersebut
diwujudkan dalam bentuk penghayatan dan pengamalan terhadap
ajaran agama yang tercermin dalam perilaku dan sikap terhadap
kedisiplinan.

Dari definisi diatas dapat disimpulkan bahwa disiplin kerja
adalah sikap kesediaan dan kerelaan seseorang untuk patuh dan
taat terhadap peraturan-peraturan yang berlaku, baik yang tertulis
maupun yang tidak tertulis serta sanggup menjalankannya dan
tidak mengelak untuk menerima sanksi-sanksi apabila ia

melanggar tugas dan wewenang yang diberikan kepadanya.
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2.4.2 Tujuan Disiplin Kerja

Disiplin kerja adalah suatu tindakan yang digunakan para
atasan untuk berkomunikasi dengan pegawai agar mereka bersedia
untuk mengubah suatu perilaku serta sebagai suatu upaya untuk
meningkatkan kesadaran dan kesediaan pegawai untuk menaati
semua peraturan dan norma-norma sosial yang berlaku. Sinambela
(2019:54) tujuan utama tindakan pendisiplinan adalah memastikan
bahwa perilaku-perilaku pegawai konsisten dengan aturan-aturan
yang ditetapkan oleh instansi.

Sedangkan tidak semua karyawan disiplin dalam bekerja,
seperti karyawan yang terbiasa datang terlambat untuk bekerja dan
melakukan tindakan yang tidak sopan di tempat kerja. Dampak
tersebut perlu mendapatkan porsi pembinaan dengan prioritas
utama dari para manajemen. Dengan demikian, disiplin kerja para
karyawan diharapkan terus dibina dan ditegakkan. Secara umum
dapat disebutkan bahwa tujuan utama pembinaan disiplin kerja
adalah demi kelangsungan instansi sesuai dengan motif instansi.
Secara khusus tujuan pembinaan disiplin kerja para tenaga kerja,
antara lain:

1. Agar para tenaga kerja menepati segala peraturan dan kebijakan
ketenaga-kerjaan maupun peraturan dan kebijakan instansi yang
berlaku, baik tertulis maupun tidak tertulis, serta melaksanakan
perintah pimpinan.

2. Dapat melaksanakan pekerjaan dengan sebaik-baiknya serta

mampu memberikan pelayanan yang maksimum kepada pihak
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tertentu yang berkepentingan dengan instansi sesuai dengan bidang
pekerjaan yang diberikan kepadanya.

3. Dapat menggunakan dan memelihara sarana dan prasarana,
barang dan jasa instansi dengan sebaik-baiknya.

4. Dapat bertindak dan berperilaku sesuai dengan norma-norma
yang berlaku pada instansi.

5. Tenaga kerja mampu menghasilkan produktivitas yang tinggi
sesuai dengan harapan instansi, baik dalam jangka pendek maupun
jangka panjang.

2.4.3 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Disiplin Kerja
Menurut  Sutrisno  (2017:89),  faktor-faktor  yang

mempengaruhi disiplin kerja yaitu:
1. Besar kecilnya pemberian kompensasi dapat mempengaruhi
tegaknya disiplin.

Pada faktor ini seorang karyawan akan mematuhi segala
peraturan yang berlaku jika ia merasa mendapatkan jaminan yang
setimpal atas balas jasa dan jerih payahnya atas kontribusinya bagi
perusahaan.

2. Ada tidaknya keteladanan pimpinan dalam perusahaan.

Pada faktor ini peran keteladanan pimpinan sangat
memperngaruhi perusahaan, bahkan sangat dominan dibandingkan
dengan faktor yang dapat mempengaruhi disiplin kerja didalam
perusahaan. Hal ini disebabkan karena pimpinan pada suatu

perusahaan menjadi panutan semua karyawan.
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3. Ada tidaknya aturan pasti yang dapat dijadikan pegangan
Pembinaan disiplin.

Pada faktor ini peraturan yang ada pada perusahaan tidak
dapat terlaksanakan jika pada suatu perusahaan tidak memiliki
peraturan yang tertulis yang da;at dijadikan pegangan semua
karyawan.

4. Keberanian pimpinan mengambil tindakan.

Pada faktor ini bila seorang karyawan melanggar disiplin
kerja maka perlu pimpinan yang berani untuk menegur dan
mengambil tindakan pendisiplinan yang sesuai dengan tingakat
pelanggaran yang dibuat oleh karyawan tersebut.

5. Ada tidaknya pengawasan pimpinan dalam setiap kegiatan
yang dilakukan oleh perusahaan.

Pada faktor ini perlunya pengawasan pimpinan untuk
mengarahkan para karyawan agar dapat melaksanakan pekerjaan
yang tepat sehingga sesuai dengan peraturan yang telah ditetapkan.
6. Ada tidaknya perhatian kepada pegawai.

Pada faktor ini pimpinan diharapkan dapat memberikan
sedikit perhatian kepada karyawan. Karena seorang karyawan
didalam perusahaan tidak hanya mengharapkan kompensasi yang
tinggi saja, tetapi mereka juga membutuhkan perhatian yang besar
dari pimpinannya sendiri. Dimana karyawan ingin dibimbing dan

didengarkan kesulitan yang mereka dapatkan.
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2.4.4 Indikator-Indikator Disiplin Kerja
1. Frekuensi kehadiran
Frekuensi kehadiran adalah salah satu tolak ukur yang
dipakai perusahaan untuk mengetahui tingkat kedisiplinan
karyawannya. Hal ini dimaksudakan sebagai upaya nyata untuk
menunjukkan kedisiplina serta tanggung jawab seorang karyawan
kepada perusahaan itu sendiri.
2. Tingkat Kewaspadaan Karyawan
Pada indikator ini seorang karyawan dalam pelaksanaan
pekerjaannya dituntut untuk selalu penuh perhitungan dan
ketelitian serta memiliki tingkat kewaspadaan yang tinggi pada
setiap aspek pekerjaan yang dilakukan maupun untuk keselamatan
diri sendiri.
3. Efektif Dalam Bekerja
Pada indikator ini perusahaan menuntut karyawannya agar
lebih efektif dalam bekerja. dimana efektifitas kerja tersebut ialah
usaha seorang karyawan yang dapat bekerja dengan menggunakan
sumber daya yang tersedia pada perusahaan. ini akan membantu
karyawan dalam pekerjaan itu sendiri sehingga dapat terselesaikan
pada waktu yang relatif singkat.
4. Ketaatan pada peraturan kerja
Pada indikator ini seorang karyawan dituntut untuk dapat
taat pada peraturan kerja. Dimana ketaatan pada peraturan kerja
dapat mempengaruhi tingkat kedisiplinan karyawan itu sendiri. Ini

ditujukan kepada karyawan untuk dapat mentaati setiap peraturan
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serta tata tertib yang tertulis maupun yang tidak tertulis sehingga
pelaksanaan kerja pada perusahaan dapat terjaga dengan baik.
5. Etika Kerja

Pada indikator ini etika kerja antara sesama karyawan adalah
acuan yang harus dijadikan pedoman oleh karyawan dalam bekerja.
Dimana aturan ini dimiliki perusahaan untuk diikuti oleh seluruh
karyawan serta pimpinan. Sehingga dapat membantu membentuk

nilai moral yang baik pada setiap karyawan.

2.5 Penelitian Terdahulu

Penelitian sebelumnya yang digunakan peneliti adalah
sebagai dasar dalam penyusunan penelitian ini. Tujuannya adalah
untuk mengetahui hasil yang telah dilakukan penelitian terdahulu,
sebagai perbandingan dan gambaran yang dapat mendukung
penelitian ini. Terdapat beberapa kajian terdahulu yang relevan
dengan apa yang akan penulis kaji yang dapat menunjukkan
persamaan dan perbedaan diantaranya adalah:

Penelitian Baskoro (2014) tentang “Pengaruh kepemimpinan
transformasional, motivasi, dan disiplin kerja terhadap Kinerja
karyawan KSU Prima Mandiri”. Terdapat persamaan penelitian
terdahulu dengan penelitian ini yaitu pada variabel dependen yang
diteliti, dimana pada penelitian terdahulu dan penelitian ini sama-
sama menggunakan kinerja karyawan. Sedangkan pada variabel
independen terdapat perbedaan dimana pada penelitian terdahulu

menggunakan variabel kepemimpinan transformasional, motivasi,
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dan disiplin kerja Sedangkan pada penelitian ini menggunakan
variable motivasi dan disiplin kerja. Perbedaan selanjutnya terdapat
pada lokasi penelitian, dimana pada penelitian terdahulu pada KSU
Prima Mandiri, sedangkan dalam penelitian ini Pada PT.BPRS
Serambi Mekah Langsa, Aceh.

Penelitian Sahanggamu & Mandey (2014) tentang “Pengaruh
Pelatihan Kerja, Motivasi, Dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja
Karyawan Pada PT. Bank Perkreditan Rakyat Dana Raya”.
Terdapat persamaan penelitian terdahulu dengan penelitian ini
yaitu pada variabel dependen yang diteliti, dimana pada penelitian
terdahulu dan penelitian ini sama-sama menggunakan Kinerja
karyawan. Sedangkan pada variabel independen terdapat perbedaan
dimana pada penelitian terdahulu menggunakan variabel pelatihan
kerja, motivasi, dan disiplin kerja, Sedangkan pada penelitian ini
menggunakan variable motivasi dam disiplin kerja. Perbedaan
selanjutnya terdapat pada lokasi penelitian, dimana pada penelitian
terdahulu pada PT. Bank Perkreditan Rakyat Dana Raya, Manado
,Sulawesi Utara, Sedangkan dalam penelitian ini Pada PT.BPRS
Serambi Mekah Langsa, Aceh.

Penelitian Nugroho (2017) tentang ”Pengaruh Budaya
Organisasi, Kepemimpinan Dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja
Karyawan Pada PT. Bank Danamon Divisi Semm Area Ngawi.”
Terdapat persamaan penelitian terdahulu dengan penelitian ini
yaitu pada variabel dependen yang diteliti, dimana pada penelitian
terdahulu dan penelitian ini sama-sama menggunakan Kinerja

karyawan. Sedangkan pada variabel independen terdapat perbedaan
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dimana pada penelitian terdahulu menggunakan variabel budaya
organisasi, kepemimpinan, dan motivas kerja, Sedangkan pada
penelitian ini menggunakan variable motivasi dan disiplin kerja.
Perbedaan selanjutnya terdapat pada lokasi penelitian, dimana pada
penelitian terdahulu pada PT. Bank Danamon Divisi Semm Area
Ngawi, sedangkan dalam penelitian ini Pada PT.BPRS Serambi
Mekah Langsa, Aceh.

Penelitian Santoso (2018) tentang Pengaruh Disiplin Kerja,
Motivasi Dan Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan Pada
Panin Bank Cabang Pondok Indah”. Terdapat persamaan penelitian
terdahulu dengan penelitian ini yaitu Persamaan pada variabel
independen dan dependen yang diteliti, dimana pada penelitian
terdahulu dan penelitian ini sama-sama menggunakan variable
motivasi dan disiplin kerja yang berpengaruh terhadap kinerja
karyawan. Sedangkan perbedaan pada penelitian terdahulu dan
penelitian ini terdapat pada lokasi penelitian, dimana pada
penelitian terdahulu pada Panin Bank Cabang Pondok Indah,
sedangkan dalam penelitian ini Pada PT.BPRS Serambi Mekah
Langsa, Aceh.

Penelitian Muninghar (2019) tentang “Pengaruh Kualitas
Sumber Daya Manusia, Disiplin Kerja Dan Profesionalisme
Terhadap Kinerja Karyawan Bank Pembiayaan Rakyat Syariah
(BPRS) Bhakti Sumekar Sumenep”. Terdapat persamaan penelitian
terdahulu dengan penelitian ini yaitu pada variabel dependen yang
diteliti, dimana pada penelitian terdahulu dan penelitian ini sama-
sama menggunakan kinerja karyawan. Sedangkan pada variabel
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independen terdapat perbedaan dimana pada penelitian terdahulu
SDM,
profesionalisme, Sedangkan pada penelitian ini menggunakan

menggunakan variable Kkualitas disiplin  kerja dan
variable motivasi dan disiplin kerja. Perbedaan selanjutnya terdapat
pada lokasi penelitian, dimana pada penelitian terdahulu pada Bank
Pembiayaan Rakyat Syariah (BPRS) Bhakti Sumekar Sumenep,

sedangkan dalam penelitian ini Pada PT.BPRS Serambi Mekah

Langsa, Aceh

Kajian penelitian

terdahulu yang digunakan

dalam

penelitian ini dapat dilihat pada Tabel 2.1 di bawah ini:

Tabel 2.1
Penelitian Terdahulu

No Nama Penulis,
Tahun, dan Judul

Metode penelitian

Hasil penelitian

1 | Baskoro (2014)
“Pengaruh
kepemimpinan
transformasional,

e Jenis penelitian ini adalah
penelitian kuantitatif.

e Mengunakan data primer
yaitu kuisoner dan

Variabel kepemimpinan
transformasional,

motivasi, dan disiplin
kerja secara bersama-

motivasi, dan wawancara dan juga data | sama memiliki pengaruh
disiplin kerja sekunder yaitu literatur | Yang positif signifikan
terhadap  Kinerja yang berkaitan dengan | terhadap kinerja
karyawan KSU penelitian. karyawan KSU Prima
Prima Mandiri.” Mandiri

2 | Sahanggamu & | e Jenis penelitian ini | Secara parsial disiplin
Mandey (2014) adalah penelitian | kerja berpengaruh
“Pengaruh kuantitatif. dominan terhadap kinerja
Pelatinan  Kerja, | e Mengunakan data primer | karyawan sedangkan
Motivasi, Dan yaitu kuisoner Secara simultan maupun
Disiplin Kerja uji data  mengunkan | secara variabel pelatihan
Terhadap Kinerja analisis  regresi linear | kerja, — motivasi  dan
Karyawan Pada berganda disiplin kerja
PT. Bank berpengaruh secara
Perkreditan Rakyat signifikan terhadap
Dana Raya” Kinerja Karyawan Pada

PT. Bank Perkreditan
Rakyat Dana Raya
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Tabel 2.1-Lanjutan

Nama Penulis,

No Tahun, dan Judul Metode penelitian Hasil penelitian
3 | Nugroho (2017) e Jenis penelitian ini | Variabel Budaya organisasi
“Pengaruh  Budaya adalah penelitian | dan motivasi kerja
Organisasi, kuantitatif. berpengaruh  positif  dan
Kepemimpinan Dan | e Mengunakan data | signifikan terhadap Kinerja
Motivasi Kerja primer yaitu kuisoner | sedangkan Kepemimpinan
Terhadap Kinerja .uji data mengunkan tidak berpengaruh
Karyawan Pada PT. analisis regresi linear | Signifikan terhadap
Bank Danamon berganda Kinerja karyawan. variabel
Divisi Semm Area budaya organisasi,
Ngawi” kepemimpinan, dan

motivasi kerja memiliki

4 | Santoso (2018) e Jenis penelitian ini | Variabel  disiplin  kerja
” Pengaruh Disiplin adalah penelitian | berpengaruh terhadap
Kerja, Motivasi Dan kuantitatif. kinerja karyawan, variabel
Budaya Organisasi | e Mengunakan data | motivasi berpengaruh
Terhadap Kinerja primer vyaitu kuisoner | terhadap Kinerja karyawan,
Karyawan Pada dan juga data | dan variabel budaya
Panin Bank Cabang sekunder yaitu | organisasi berpengaruh
Pondok Indah” literatur yang terhadap kinerja karyawan.
berkaitan dengan Variabel disiplin  kerja,
penelitian. motivasi dan budaya
e Uji data mengunkan | Organisasi secara simultan
analisis regresi linear | berpengaruh positif  dan
berganda signifikan terhadap Kinerja
Karyawan Pada Panin Bank

Cabang Pondok Indah
5 | Muninghar (2019) e Jenis penelitian ini | Variabel SDM berpengaruh

“Pengaruh Kualitas

Sumber Daya
Manusia, Displin
Kerja Dan
Profesionalisme
Terhadap  Kinerja
Karyawan Bank
Pembiayaan Rakyat
Syariah (BPRS)
Bhakti Sumekar
Sumenep”

adalah penelitian
kuantitatif.

e Mengunakan data
primer yaitu kuisoner
dan juga data
sekunder yaitu
literatur yang
berkaitan dengan
penelitian

e Uji data mengunkan
analisis regresi linear
berganda

terhadap kinerja karyawan
walaupun mendapat nilai
yang sangat rendah, variabel
disiplin kerja berpengaruh
terhadap kinerja karyawan,
dan variabel profesionalisme
berpengaruh terhadap
kinerja karyawan. Variabel
SDM, disiplin kerja
danprofesionalisme
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2.6 Kerangka Pemikiran
2.6.1 Pengaruh Motivasi (X1) terhadap Kinerja Karyawan (Y)
Motivasi merupakan hasil sejumlah proses yang bersifat

internal atau eksternal bagi seorang individu yang menyebabkan
timbulnya sikap antusias dalam melaksanakan suatu kegiatan.
Motivasi adalah suatu keadaan dalam pribadi yang mendorong
keinginan individu untuk melakukan keinginan tertentu guna
mencapai tujuan (Handoko,2015). Dari penelitian sebelumnya
menunjukkan bahwa motivasi berpengaruh secara positif dan
signifikan. Penelitian yang dilakukan oleh Sahanggamu & Madey
(2014) tentang “Pengaruh Pelatihan Kerja, Motivasi, Dan Disiplin
Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Bank Perkreditan
Rakyat Dana Raya “ menunjukkan bahwa variabel motivasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal
ini juga didukung oleh penelitian yang dilakukan Santoso (2018)
tentang “Pengaruh Disiplin Kerja, Motivasi Dan Budaya Organisasi
Terhadap Kinerja Karyawan Pada Panin Bank Cabang Pondok
Indah” menunjukkan bahwa variabel motivasi berpengaruh secara

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

2.6.2 Pengaruh Disiplin = Kerja (Xz)Terhadap Kinerja
Karyawanv (Y)
Disiplin kerja adalah sebagai suatu sikap menghormati,

menghargai, patuh dan taat terhadap peraturan-peraturan yang
berlaku, baik yang tertulis maupun yang tidak tertulis serta sanggup

menjalankannya dan tidak mengelak untu menerima sanksi-sanksi
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apabila ia melanggar tugas dan wewenang yang diberikan
kepadanya (Sastrohadiwiryo,2015). Dari penelitian sebelumnya
menunjukkan bahwa disiplin kerja berpengaruh secara positif dan
signifikan. Menurut penelitian Mutia (2014) tentang “Pengaruh
Kepuasan Kerja dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan
Pada Bank Rakyat Indonesia Cabang Putri Hijau Medan”
menunjukkan bahwa variabel disiplin kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan. Demikian juga dengan
penelitian Fadhilah (2018) tentang “Pengaruh Disiplin Kerja,
Lingkungan Kerja, Dan Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja
Karyawan PT. Bank Sumut Syariah (Persero) Thk Cabang Syariah
Medan® menunjukkan bahwa variabel disiplin kerja berpengaruh
secara positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

Berdasarkan landasan teori maka model konseptual penelitian
dapat dijelaskan melalui kerangka pemikiran teoritis sebagai
berikut:

Gambar 2.1

Skema Kerangka Pemikiran

Variabel Independen Variabel Dependen

Motivasi (X1) ..
Kinerja Karyawan

(Y)

Disiplin Kerja (X2)

|
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Berdasarkan Gambar 2.1 Skema Kerangka Pemikiran, maka
dapat dijelaskan bahwa alur pemikiran peneliti dalam penelitian ini
ialah mengkaji secara parsial dan simultan antara variable motivasi
dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. BPRS
Serambi Mekah Langsa.

2.7 Hipotesis
Hipotesis adalah jawaban sementara dalam penelitian yang

perlu diuji kebenarannya yang menjadikannya sebagai objek

penelitian. Hipotesis dalam penelitian ini adalah:

Hipotesis 1 :

Ho: . Motivasi tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada
PT.BPRS Serambi Mekah Langsa.

Ha: . Motivasi berpengaruh terhadap Kkinerja karyawan pada
PT.BPRS Serambi Mekah Langsa.

Hipotesis 2 :

Ho>: Disiplin kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan
pada PT.BPRS Serambi Mekah Langsa.

Haz: Disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada
PT.BPRS Serambi Mekah Langsa.

Hipotesis 3 :

Hos: Tidak terdapat pengaruh secara simultan motivasi dan disiplin
kerja terhadap kinerja karyawan pada PT.BPRS Serambi
Mekah Langsa.
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Has: Terdapat pengaruh secara simultan motivasi dan disiplin kerja
terhadap kinerja karyawan pada PT.BPRS Serambi Mekah

Langsa.
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BAB Il
METODE PENELITIAN

3.1 Desain Penelitian

Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif. Menurut
Sugiyon (2019) penelitian kuantitatif adalah penelitian yang
pengolahan datanya berupa angka yang menggunakan analisis
statistik. Arikunto (2019) menuturkan bahwa statistik digunakan
untuk menganalisa data dengan cara menggambarkan data yang
terkumpul tanpa bermaksud membuat kesimpulan yang berlaku
untuk umum, dengan tujuan menguji hipotesis yang telah
ditetapkan. Dalam penelitian kuantitatif ini menekankan pada
pengaruh data-data angka yang diolah dengan menggunakan
bantuan aplikasi, microsoft excel dan juga program statistik SPSS
versi 26.

Adapun dalam penelitian ini pendekatannya menggunkan
jenis penelitian asosiatif yaitu penelitian yang menghubungkan dua
variabel atau lebih untuk melihat pengaruh antara variabel yang
terumus pada hipotesis penelitian (Sugiyono, 2019). Dimana pada
penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan variabel
motivasi (X:) dan disiplin kerja (X2) berpengaruh terhadap variabel

kinerja karyawan ().

3.2 Populasi
Menurut  Sugiyono (2019), populasi adalah wilayah
generalisasi yang didalamnya terdapat obyek dan subyek, memiliki
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kualitas dan karakteristik tertentu ditentukan oleh peneliti untuk
dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulan. Populasi tidak hanya
orang saja melainkan obyek dan benda lain yang ada di dalamnya.
Populasi juga tidak hanya jumlah obyek dan subyek tetapi seluruh
sifat dari obyek dan subyek yang diteliti. Populasi dalam penelitian
ini adalah seluruh karyawan yang bekerja di BPRS Serambi
Mekah langsa. Penentuan jenis populasi ini didasarkan atas
layanan bahwa yang akan di uji adalah persepsi karyawan
mengenai pengaruh motivasi dan disiplin kerja terhadap kinerja
karyawan.

Maka yang akan dijadikan sampel dalam penelitian ini
adalah seluruh populasi yang diambil, yaitu seluruh karyawan pada
PT.BPRS Serambi Mekah Langsa yang berjumlah 30 karyawan,

maka dari 30 orang tersebut akan dijadikan sampel penelitian.

3.3 Sumber Data
Sumber data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data

primer. Data primer merupakan data yang diperoleh langsung dari
lapangan, dimana sumber data yang langsung memberikan data
kepada pengumpul data (Sugiyono,2019). Sumber data primer yang
digunakan dalam penelitian ini adalah kuisoner, yaitu berupa
jawaban dari responden yang akan diukur dengan menggunakan
instrumen penelitian (kuisoner) yang dibagikan melalui google
form kepada karyawan pada PT. BPRS Serambi Mekah Langsa.
Yang bertujuan untuk mengetahui jawaban responden atas

pertanyaan yang diberikan mengenai pengaruh motivasi dan
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disiplin kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. BPRS Serambi
Mekah Langsa.

3.4 Teknik Pengumpulan Data

Teknik pengumpulan data yang digunakan untuk
memperoleh atau mengumpul data dalam penelitian ini adalah:
3.4.1 Kuesioner

Metode pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian
ini yaitu dengan menggunakan instrumen Kuisioner, yaitu
sekumpulan pertanyaan tertulis untuk mendapatkan informasi dari
responden  (Arikunto,2019). Kuesioner merupakan teknik
pengumpulan data yang efisien bila peneliti tahu dengan pasti
variabel yang akan diukur dan tahu apa yang bisa diharapkan dari
responden.

Kuesioner adalah instrument atau alat perantara berupa
pertanyaan dari peneliti yang biasanya ditujukan kepada responden
untuk dijawab (Fatihuddin, 2015). Kuesioner yang digunakan
adalah Kuesioner tertutup atau terstruktur, dimana responden
diminta untuk memilih suatu jawaban yang sesuai dengan
karakteristik dirinya dengan cara memberikan tanda (v') pada
jawaban yang sudah disediakan pada kolom atau temapat yang
sesuai. Dalam lembaran kuisioner penelitian ini terdapat dua jenis
pernyataan/pertanyaan yaitu (1) pernyataan yang berkaitan dengan
pengukuran variabel penelitian, (2) pertanyaan yang berkaitan
dengan  data  responden. Kuisioner ~ dibuat  dengan
pernyataan/pertanyaan yang terstruktur dan menyediakan jawaban
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dalam bentuk skala dengan jawaban yang disesuaikan dengan
pernyataan/pertanyaan sehingga memudahkan responden untuk

menjawab dan menghindari bias.

3.5 Skala Pengukuran Data

Skala pengukuran merupakan skala yang digunakan sebagai
alat ukur sehingga alat ukur yang di gunakan akan menghasilkan
data kuantitatif. Skala pengukuran dalam penelitian ini nilai
variabel yang diukur dinyatakan dalam bentuk angka sehingga
lebih akurat dan efisien (Sugiyono, 2015)

Skala pengukuran yang akan digunakan oleh peneliti adalah
skala likert. Skala likert digunakan untuk mengukur sikap,
pendapat, dan persepsi seseorang tentang fenomena yang terjadi.
Maka variabel yang akan diukur menjabarkan menjadi sebuah
indikator pada variabel, di mana indikator tersebut dijadikan
sebagai penyusunan item-item instrumen yang dapat berupa
pernyataan (Sugiyono, 2015). Maka jawaban responden dapat
diberikan skor seperti pada Tabel 3.1 ini:

Tabel 3.1
Skor Responden Berdasarkan Kuesioner
Pilihan Responden Skor
STS Sangat Tidak Setuju 1
TS Tidak Setuju 2
KS Kurang Setuju 3
S Setuju 4
SS Sangat Setuju 5
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3.6 Definisi Dan Operasionalisasi Variabel

Variabel vyaitu konsep yang mempunyai nilai dan dapat
diukur. Menurut Sugiyono (2015) menyatakan bahwa variabel
penelitian adalah suatu kualitas di mana peneliti mempelajari dan
menarik kesimpulan darinya. Dari penejelasan variabel penelitian
tersebut, maka dapat dirumuskan bahwa variabel penelitian adalah
suatu atribut atau sifat atau nilai dari orang, objek, atau kegiatan
yang mempunyai variasi tertentu yang ditetapkan oleh penelitian
untuk dipelajari dan ditarik kesimpulan.

Variabel dalam penelitian ini dibedakan dalam dua
kategori utama, yaitu variabel bebas (Independen) dan variabel
terikat (dependen). Variabel Independen merupakan variabel
yang menentukan atau yang mempengaruhi adanya variable yang
lain.

Dalam penelitian ini variabel independen yang digunakan
adalah variabel motivasi dan disiplin kerja. Variabel dependent
yaitu dampak atau hasil yang diperoleh akibat adanya perubahan
dari variabel bebas. Keberadaan variabel ini dalam penelitian
kuantitatif adalah sebagai variabel yang dijelaskan dalam fokus
atau topik penelitian, yaitu Kinerja karyawan.

Operasionalisasi variabel bertujuan untuk dapat menentukan
skala pengukuran dari masing-masing variabel, sehingga pengujian
hipotesis dengan menggunakan alat bantu dapat dilakukan dengan
tepat. Operasionalisasi variabel dalam penelitiannya ini dapat
dilihat pada Tabel 3.2 berikut ini
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Tabel 3.2
Operasionalisasi Variabel

Skala

No | Variable Definisi Indikator
Pengukuran

1 | Motivasi |Perasaan atau keinginan | 1. Gaji (salary) Skala
(X1) seseorang Yyang berada | 2. Supervisi Ordinal
dan bekerja pada kondisi | 3. Hubungan Kerja
tertentu untuk | 4.Pengakuandan
melaksanakan tindakan- | Penghargaan

tindakan yang | 5. Kondisi Kerja
menguntungkan  dilihat | 6. Peluang Untuk Maju
dari perspektif pribadi. 7. Tanggung Jawab
(Sedarmayanti ,2015)

2 | Disiplin Sikap  kesediaan  dan | 1. Frekuensi Kehadiran Skala
kerja (X;) |kerelaan seseorang untuk | 2.Tingkat Kewaspadaan Ordinal
mematuhi dan menaati | Karyawan
norma-norma  peraturan | 3.EfektifDalam Bekerja
yang berlaku di | 4.KetaatanPadaPeratura
sekitarnya. n Kerja

5. Etika Kerja
(Sinambela, 2018)

3 | Kinerja sesuatu hasil kerja yang | 1. Kualitas Skala
Karyawan |dicapai oleh seseorang | 2. Kuantitas Ordinal
(Y) karyawan dalam | 3. Efektivitas
menyelesaikan pekerjaan | 4. Ketepatan waktu
yang dibebankan | 5. Kemandirian
kepadanya. (Robbins, 2016)

Sumber: Hasil Olahan , 2023

3.7 Uji Validitas Dan Reabilitas
3.7.1 Uji Validitas

Menurut Priyatno (2016) uji validitas adalah alat yang
digunakan untuk mengukur kevalidan suatu kuesioner. Suatu
kuesioner  dikatakan valid jika pertanyaannya mampu
mengungkapkan sesuatu yang diukur oleh kuesioner tersebut.
Teknik yang digunakan untuk uji validitas adalah teknik korelasi

moment dari pearson. Pengujian menggunakan program SPSS 26
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dilakukan dengan cara mengkorelasikan pertanyaan dengan skor
total.

Uji validitas dapat dihitung dengan melakukan perbandingan
antara nilai r hitung dengan nilai r tabel. Apabila r hitung lebih
besar dari r tabel dan memiliki nilai positif, maka pertanyaan yang
diuji dikatakan valid. Kriteria penilaian uji validitas yang
digunakan tersebut yaitu:

a. Jika r nitung lebih besar dari r tane;, maka komponen kuesioner
dinyatakan valid.
b. Jika r niwng lebih kecil dari r tbe, maka komponen kuesioner

dinyatakan tidak valid.

3.7.2 Uji Reliabilitas

Menurut Arikunto (2019) reliabilitas adalah alat yang
digunakan untuk mengukur kuesioner yang merupakan indikator
dari variable. Suatu kuesioner dikatakan reliable jika jawaban yang
diberikan oleh responden selalu konsisten dari waktu ke waktu.
Dengan demikian realibiltas menunjukan konsistensi alat ukur
dalam mengukur gejala yang sama. Uji realibilitas berfungsi untuk
mengetahui tingkat kekonsistensian alat ukur yang digunakan oleh
peneliti sehingga alat ukur tersebut dapat diandalkan, walaupun
penelitian dilakukan berulangkali dengan alat ukur yang sama.
Untuk menguji reliabilitas suatu data maka penelitian memakai
rumus croncbach Alpha yaitu dengan ketentuan:

a. Jika rnitung™> 1taber maka pernyataan reliable.
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b. Jika rhitung < 7tabet Maka pernyataan tidak reliable

3.8 Metode Dan Teknik Analisis Data

Penelitian ini menggunakan metode data kuantitatif yang
menggunakan teknik analisis data secara statistika, yaitu dimana
data yang digunakan dalam penelitian berbentuk angka dan
penelitian ini menganalisis bagaimana pengaruh motivasi dan
disiplin kerja terhadap kinerja karyawan pada PT.BPRS Serambi
Mekah Langsa. penelitian ini mengunakan metode analisis regresi
linier berganda yang berfungsi untuk menguji pengaruh antara
vaariabel independen terhadap variabel dependen dengan
menggunakan menggunakan bantuan aplikasi, Microsoft Excel dan
juga program statistik SPSS versi 26. berikut ini metode yang

digunakan dalam menganalisis data pada penelitian ini:

3.8.1 Uji Asumsi Klasik

Uji asumsi klasik dilakukan guna untuk mengetahui
kelayakan dari suatu model regresi. Sebelum melakukannya
dilakukan uji asumsi klasik terlebih dahulu. Dalam penelitian ini,
uji asumsi klasik yang di gunakan sebagai berikut:
1. Uji Normalitas

Menurut Ghozali (2018) tujuan uji normalitas untuk menguiji
apakah dalam model regresi, variabel pengganggu atau residual
memiliki distribusi normal. Uji normalitas bertujuan untuk
mengetahui apakah dalam model regresi, variabel terikat dan

variabel bebas keduanya mempunyai distribusi normal ataukah
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tidak (Priyatno,2016). Regresi yang baik adalah memiliki distribusi
data normal atau mendekati normal. Cara mendeteksinya Pengujian
normalitas dengan melihat nilai Asymp Sig. pada hasil uji
normalitas dengan menggunakan one simple Kolmogorov-smirnov
Test. dasar pengambilan keputusan sebagai berikut:

1. Jika nilai signifikasi >0,05, maka data tersebut berdistribusi
normal

2. Jika nilai signifikasi <0,05, maka data tersebut tidak berdistribusi
normal

2. Uji Multikolinearitas

Multikolinieritas adalah hubungan linier yang terjadi antara
variabel independen di dalam suatu regresi. Adanya
Multikolinieritas masih menghasilkan estimator BLUE (best linear
unbiased estimators), tetapi bisa menyebabkan varian yang besar
pada suatu model sehingga akan sulit untuk mendapatkan estimasi
yang tepat. Hal ini juga menyebabkan interval estimasi yang besar
dan variabel independen tidak berpengaruh terhadap variabel
dependen secara individu melalui uji t. Walaupun tidak
berpengaruh, namun nilai koefisien determinasi R? masih bisa
tinggi (Ghozali,2018).

Gejala multikolinieiritas salah satunya dapat Kita lihat dari
koefisien determinasi (R?) yang tinggi tetapi hanya sedikit variabel
independen yang mempengaruhi variabel dependen secara uji t.
Terjadi hal yang kontradiktif, dimana secara bersama-sama variabel

independen berpengaruh terhadap variabel dependen, tetapi secara
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individu variabel independen tidak mempengaruhi variabel
dependen. Selain melalui R? , gejala adanya Mulltikolinieritas juga
dapat dilihat melalui 43 perbandingan F statatistik dengan F kritis,
yang mana ketika nilai F statistic lebih besar daripada F kritis
dengan signifikansi a tertentu maka terdapat multikolinieritas yang
artinya ada hubungan liner antara satu variabel independen dengan
variabel independen lainnya, dan sebaliknya apabila f statistik lebih
kecil daripada F kritis maka disimpulkan tidak terjadi
Multikolinieritas.
3. Uji Heteroskedastistas
Menurut Ghozali (2018) uji heteroskedastisitas bertujuan

untuk menguji apakah dalam model regresi terjadi ketidaksamaan
variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain.
Pengujian heteroskedastisitas dilakukan dengan menggunakan
metode scatterplot melalui SPSS versi 26. Cara untuk mendeteksi
ada atau tidaknya heteroskedastisitas dengan melihat grafik
scatterplot antara lain nilai prediksi variabel terikat (dependen)
yaitu ZPRED (standardized predicted values) dengan residualnya
SRESID (standardized residual). Dasar analisis heteroskedastisitas
adalah :
1. Jika ada pola tertentu, seperti titik yang membentuk pola yang

teratur, maka mengidentifikasikan telah terjadi

heteroskedastisitas.
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2. Jika ada pola yang jelas, serta titik-titik menyebar diatas dan
bawah angaka nol (0) pada sumbu Y, maka tidak terjadi

heteroskedastisitas.

3.9 Analisis Regresi Berganda

Analisis regresi linier berganda adalah suatu analisis yang
mengukur pengaruh antara variabel bebas terhadap variabel terikat
Analisis regresi berganda mempunyai kaedah yang sama seperti
analisis regresi sederhana (Danang,2016). Jadi analisis ini
bertujuan untuk mengukur motivasi dan disiplin kerja secara
bersama berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT.BPRS
Serambi Mekah Langsa. Model regresi linier berganda adalah:

Y = a+ BiX1 + BoXot € (3.1)
Di mana:
Y = Kinerja Karyawan
a = Konstanta
B1,2 = Koefisien regresi
X1 = Motivasi
X2 = Disiplin Kerja
€ = Epsilon (Error Term)

3.10 Pengujian Hipotesis

Hipotesis adalah asumsi atau dugaan mengenai suatu
permasalahan yang dibuat untuk menjelaskan suatu hal atau
jawaban sementara yang sering dituntut untuk melakukan

pengecekannya. Hipotesis statistik merupakan perumusan hipotesis
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dari penelitian antara hipotesis nol (Ho) dan hipotesis alternatif
(Ha) selalu berpasangan, bila salah satu ditolak, maka yang lain
pasti diterima sehingga keputusan yang tegas, yaitu kalau Ho
ditolak Ha diterima (Sugiyono, 2019).

Uji hipotesis statistik merupakan pengujian dilakukan
dengan menggunakan uji satu pihak (one tail test) dilihat dari
bunyi hipotesis statistik yaitu hipotesis nol (Ho) : p = 0 dan
hipotesis alternatifnya (Ha) : B #0. Kriteria keputusannya adalah :
A. Mempengaruhi secara parsial variabel motivasi

Ho : P12= 0, maka variabel independen secara bersama-sama
tidak mempengaruhi variabel dependen.

Ha : B12 # 0, maka variabel independen secara bersama-sama
mempengaruhi variabel dependen.

B. Mempengaruhi secara simultan variabel motivasi dan variabel
disiplin kerja

Ho :P12.i = 0, maka variabel independen secara bersama-
sama tidak mempengaruhi variabel dependen.

Ha: B1,2..i# 0, maka variabel independen secara bersama-sama
mempengaruhi variabel dependen.

atau

Ho : R> = 0, maka variabel independen secara simultan
bersama-sama tidak mempengaruhi variabel dependen.

Ha : R? # 0, maka variabel independen secara simultan
bersama-sama mempengaruhi variabel dependen.

Pembuktian hipotesis pada penelitian diuji dengan
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membandingkan koefisien regresi (f) dengan hipotesis
nol (Ho) untuk melihat pengaruh secara parsial dan secara
simultan antara variabel independen dengan variabel
dependen sehingga dapat dirumuskan hipotesis untuk
yang pertama dalam uraian kalimat, sebagai berikut:
3.10.1 Penetapan Hipotesis Secara Parsial
Hipotesis secara parsial antara variabel independen motivasi
terhadap variabel dependen kierja karyawan.
Ho: : Motivasi tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada
PT. BPRS Serambi Mekah Langsa.
Ha: . Motivasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada
PT.BPRS Serambi Mekah Langsa.
Hipotesis secara parsial antara variabel independen disiplin
kerja terhadap variabel dependen kierja karyawan.
Ho.: Disiplin kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan
pada PT. BPRS Serambi Mekah Langsa.
Haz: Disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada
PT. BPRS Serambi Mekah Langsa.

3.10.2 Penetapan Hipotesis Secara Simultan
Hipotesis secara simultan antara variabel independen
motivasi dan disiplin kerja terhadap variabel dependen Kkierja
karyawan.
Hos: Tidak terdapat pengaruh secara simultan motivasi dan disiplin
kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. BPRS Serambi
Mekah Langsa.
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Has: Terdapat pengaruh secara simultan motivasi dan disiplin kerja
terhadap kinerja karyawan pada PT. BPRS Serambi Mekah

Langsa.

3.11 Uji Koefisien Determinasi R?

Menurut Widarjono (2015) uji koefisien determinasi (R-
Squared) adalah uji untuk menjelaskan besaran proporsi variasi
dari variabel dependen yang dijelaskan oleh variabel independen.
selain itu, uji koefisien determinasi juga bisa digunakan untuk
mengukur seberapa baik garis regresi yang kita miliki.

Nilai koefisien determinasi (R-Squared) pada suatu estimasi
mendekati angka satu (1), maka dapat dikatakan bahwa variabel
dependen dijelaskan dengan baik oleh variabel independennnya.
dan sebaliknya, apabila koefisien determinasi (R-Squared)
menjauhi angka satu (1) atau mendekati angka nol (0), maka
semakin kurang baik variabel independen menjelaskan variabel
dependennya. Menurut Chin dalam (Ghozali, 2018) nilai R Square
terbagi menjadi tiga bagian yaitu:

1. Jika nilai R Square > 0,67 maka nilai tersebut dinyatakan
kuat.

2. Jika nilai R Square > 0,33 maka nilai tersebut dinyatakan
moderat.

3. Jika nilai R Square > 0,19 maka nilai tersebut dinyatakan

lemabh.
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BAB IV
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1 Gambaran Umum PT. BPRS Serambi Mekah Langsa
PT. BPRS Serambi Mekah hadir di Kota Langsa melalui

proses pengambil-alihan (akuisisi) atas BPRS sebelumnya vyaitu
PT. BPRS Ar-Raihan melalui prinsip dan izin akuisisi yang
diberikan oleh Bank Indonesia SK Nomor:
15/29/DPbs/Lsm/Rahasia tanggal 30 Desember 2013. Melalui
keputusan Kepala Otoritas Jasa Keuangan (OJK) Provinsi Aceh
Nomor: KEP-9/K0.511/2014 tanggal 15 September 2014 dan surat
Otoritas Jasa Keuangan (KOIK) Nomor S-159/KR.31/2014 tanggal
19 September 2014, maka PT. BPRS Serambi Mekah resmi
mengantongi izin usaha dan nama baru.

Melalui keputusan gebenur bank indonesia nomor:
15/7/KEP.GBI/Lsm/2013/ Rahasia tanggal 24 Desember 2013,
Ayahanda TH.M. Sulaiman Shah ditetapkan sebagai pemilik dan
pemegang saham keseluruhan dan secara penuh. Selain sebagai
pemilik atau Pemegang Saham Pengendali (PSP PT. BPRS
Serambi Mekah, Ayahanda T.H.M. Sulaiman Shah juga lebih
dikenal sebagai tokoh pendidikan Aceh melalui lembaga
pendidikan yang dipimpinnya yaitu Universitas Serambi Mekah
yang merupakan salah satu perguruan tinggi swasta yang telah
memiliki nama dibumi pendidikan Aceh.

Selain mewujudkan cita-cita untuk kemajuan pendidikan

Aceh, Ayahanda TH.M. Sulaiman Shah juga memili hasrat, cita-
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cita dan harapan yang sama untuk turut ambil bagian dalam
pembangunan dan kemajuan ekonomi kerakyatan berbasis syariah
di bumi Aceh. Cita-cita ini telah tewujud dengan berdiri dan
hadirnya PT. Bank Pembiayaan Rakyat Syariah Serambi Mekah di
Kota Langsa yang diharapkan dapat melayani dengan sepenuh hati
tulus dan ikhlas kepada seluruh lapisan masyarakat di Kota
Langsa.

Bank Pembiayaan Rakyat Syariah (BPRS) di Kota Langsa.
BPRS salah satu lembaga bank yang melayani kegiatan usaha
secara prinsip syariah yang dalam kegiatannya memberikan jasa
dan layanan dalam lalu lintas pembayaran. BPRS serambi mekah
langsa fokus melayani usaha mikro kecil yang membutuhkan
proses mudah, pelayanan cepat dan persyaratan ringan. Selain itu
BPRS serambi mekah langsa mempunyai petugas marketing yang
memberikan pelayanan antar jemput setoran dan penarikan
tabungan/deposito.

Terdapat berbagai macam produk yang ditawarkan oleh
BPRS serambi mekah langsa seperti produk pembiayaan dan
produk tabungan. Adapun produk pembiayaan yang ditawarkan
yaitu: Pembiayaan Murabahah 1B, pembiayaan Mudharabah IB.
pembiayaan Musyarokah 1B, pembiayaan ljarah, dan Qardhul
Hasan. Sedangkan pada produk pendanaan terdiri dari tabungan
pendidikan, Qurban, dan Deposito Mudharabah jangka waktu 1, 3,
6 dan 12 bulan. Terdapat juga produk lain yang dikeluarkan yaitu:

Pelayanan transfer, jasa pembayaran PLN dan telpon secara online
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pada kantor BPRS serambi mekah langsa. Dengan adanya berbagai
pilihan produk, mayoritas nasabah yang merupakan pengusaha
mikrokecil yang ada pada kota langsa memilih mengambil produk
pembiayaan menggunakan akad Murabahah dan Mudharabah

untuk menunjang modal dalam berbisnis.

4.1.1 Visi Dan Misi
PT. BPRS Serambi Mekah Langsa juga mempunyai visi misi

perusahaan dimana visi dari bank ini yaitu:
A. Visi

Visi adalah pandangan jauh mengenai tujuan perusahaan
untuk mencapai tujuan tersebut pada masa yang akan datang. Visi
PT. BPRS Serambi Mekah Langsa adalah Menjadi dan
mewujudkan BPRS dengan prinsip syariah yang Hakiki dan
istiwvamah dalam melayani masyarakat berdasarkan ekonomi Islam.
B. Misi

Misi adalah pernyataan tentang apa yang harus dikerjakan
oleh perusahaan dalam lembaga demi mewujudkan visi perusahaan
tersebut. Adapun misi dari PT. BPRS Serambi Mekah Langsa
ialah menjadikan prinsip syariah secara konsisten dan konsekuen,
Membuka lapangan pekerjaan, fokus terhadap usaha mikro dan
kecil sehingga dapat mendukung pembangun perekonomian Daerah
Khususnya Kota Langsa, dapat menjaga kepercayaan dari
masyarakat dalam menggunakan pelayanan keuangan pada PT.
BPRS Serambi Mekah Langsa, dapat menerapkan (GCG) Good
Corporate Governce pada PT. BPRS Serambi Mekah Langsa,
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dapat mendaya gunakan Sumber Daya Insani dan Teknologi yang

handal dalam melaksanakan pekerjaan.

4.2 Struktur Organisasi PT. BPRS Serambi Mekah Langsa
PT. BPRS Serambi Mekah Langsa dalam menjaiankan

aktivitasnya, tidak terlepas dari manajemen yang mempunyai
tujuan dan komitmen bersama. Berikut susunan struktur organisasi
PT. BPRS serambi Mekah Langsa:

Gambar 4.1
Struktur Organisasi PT. BPRS Serambi Mekah Langsa
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1. RUPS (Rapat Umum Pemegang Saham)
RUPS merupakan orang tertingggi perseroan dan merupakan

forum pengambil keputusan penting yang berkaitan dengan
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investasi para pemegang saham vyang akan mempengaruhi
kebijakan operasional perseroan. RUPS memiliki wewenang
tertinggi dalam tata kelola perusahaan yang tidak dimiliki dewan
komisaris maupun direksi, seperti hak untuk mengangkat dan
memberhentikan komisaris dan direksi serta meminta pertanggung
jawab atas pengelolahaan perseroan.

2. DPS (Dewan Pengawas Syariah)

Dewan pengawas syariah adalah pihak yang mengawasi
jalannya kegiatan operasional bank sehari-hari agar sesuai dengan
prinsip-prinsip syariah atau sesuai dengan fatwa-fatwa yang telah
di tetapkan oleh DSN (Dewan Syariah Nasional). Pada PT. BPRS
serambi mekah langsa DPS berjumlah 2 orang, dengan tugas
membuat pernyataan secara berkala bahwa bank yang diawasinya
sudah berjalan sesuai dengan ketentuan syariah. Tugas lain dari
DPS ialah membuat dan merekomendasikan produk baru pada bank
yang diawasinya.

3. Dewan Komisaris

Dewan komisaris yaitu orang yang memberi pengawasan
secara umum atau Khusus terhapat pelaksanaan kegiatan
operasional bank dan memberi nasehat kepada Dewan Direksi.
Pada PT. BPRS serambi mekah langsa dewan komisaris berjumlah
2 orang. Dewan komisaris berwewenang dan bertanggung jawab
untuk memberikan persetujuan atas kebijakan pembiayaan dan
rencana pembiayaan tahunan, termasuk pembiayaan kepada pihak-

pihak terkait dan nasabah-nasabah besar.
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4. Dewan Direksi

Dewan direksi adalah pimpinan perusahaan yang dipilih oleh
para RUPS untuk mewakili kepentingan dalam  mengelola
perusahaan. Dewan direksi BPRS serambi Mekah Langsa
berjumlah 2 orang yang terdiri dari direktur utama dan direktur.
Dimana tugas pokok Dewan Direksi ialah bertanggung jawab
penuh atas bank dan memimpin bank dalam kegiatan bank sehari-
hari.
5. Manajemen Resiko Dan Kepatuhan

Pada PT. BPRS serambi mekah langsa manajemen resiko dan
kepatuhan berjumlah 1 orang. Manajemen resiko bertanggung
jawab untuk melakukan identifikasi, evaluasi, dan mitigasi resiko
serta mengawasi penerapan kebijakan manajemen risiko
perusahaan secara langsung. sedangkan fungsi kepatuhan yaitu
bertanggung jawab untuk mengelola risiko kepatuhan yang
dihadapi perusahaan, serta melindungi perusahaan dari berbagai
risiko yang muncul akibat pelanggaran hukum.
6. Pengawas Intern

Pengawas intern adalah pengawas yang dilakukan oleh
petugas yang terdapat dalam organisasi itu sendiri. Pada PT. BPRS
serambi mekah langsa pengawas intern berjumlah 1 orang.
Pengawas intern merupakan unit satuan kerja yang bertugas untuk
memberikan keyakinan serta berfungsi melakukan kegiatan
konsultasi yang objektif dan independen, dengan tujuan

meningkatkan nilai perusahaan dan rasa percaya pemegang saham
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serta pemangku kepentingan lainnya. Terhadap pengelolaan
perusahaan dengan menjamin bahwa aktiva perusahaan telah
digunakan secara efektif dan efesien serta dilaporkan dalam laporan
keuangan dengan akurat dan wajar.

7. Kepala Bagian Pemasaran Pembiayaan dan Dana
Pada PT. BPRS serambi mekah langsa kepala bagian

pemasaran pembiayaan dan dana berjumlah 1 orang. Kepala
bagian pemasaran pembiayaan dan dana sebagai karyawan
manajemen yang ditugaskan untuk membantu direksi dalam
menangani tugas-tugas khususnya yang yang menyangkut bidang
pemasaran pembiayaan dan dana. disamping itu bertugas sebagai
supervisi dan pekerjaan lain sesuai dengan ketentuan manajemen.

8. Funding Officer
Funding officer adalah petugas pada suatu lembaga keuangan

yang menghimpun dana nasabah. Pada PT. BPRS serambi mekah
langsa Funding officer berjumlah 1 orang. Funding officer
mempunyai tugas untuk mencari nasabah dan mengumpulkan dana
dari nasabah dalam berbagai bentuk produk seperti depositi
mudharabah, tabungan mudharabah, titipan wadi’ah, zakat, infaq
dll.

9. AO (Account Officer)

Account Officer (AO) salah satu petugas yang memiliki
tanggung jawab menangani bebabagai macam kegiatan yang
berhubungan dengan nasabah. Pada PT. BPRS serambi mekah
langsa AO berjumlah 3 orang. AO bertugas untuk mencari nasabah,

melakukan transaki keuangan langsung seperti penjemputan dana
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tabungan nasabah, ansuran pembiayaan, dan juga membuat surat
pemohonan pembiayaan dari nasabah ke bank. AO sendiri bisa
mempunyai tugas untuk menjelaskan tentang produk pembiayaan
pada bank juga.

10. Supervisi Pembiayaan
Supervisi Pembiayaan adalah seorang petugas yang memiliki

tanggung jawab menangani bebebagai macam pengajuan dan
masalah pembiayaan yang dihadapi nasabah. Pada PT. BPRS
serambi mekah langsa supervisi pembiayaan berjumlah 1 orang.
Supervisi pembiayaan bertugas dalam melakukan koordinasi setiap
pelaksanaan tugas-tugas pembiayaan, hingga dapat memberikan
pelayanan kebutuhan perbankan bagi nasabah. Selain itu juga
bertindak sebagai komite pembiyaan dalam upaya pengambilan
keputusan pembiayaan. Dan juga bertugas memproses calon
debitur yang masuk dan mengatsi permasalahan debitur yang
mungkin terjadi. Serta melakukan monitoring. evaluasi, review,
dan supervisi terhadap portofolio pembiayaan yang telah diberikan
dalam rangka pengamanan atas setiap pembiayaan yang telah
diberikan.

11. Kepala Bagian Operasioanal Umum Dan Personalia
Pada PT. BPRS serambi mekah langsa kepala bagian

operasioanal umum dan personalia berjumlah 1 orang. Kepala
bagian operasioanal umum bertugas untuk membantu penyediaan
sarana kebutuhan karyawan atau perusahaan agar dapat
menjalankan tugasnya dengan baik, disamping itu juga bertugas

sebagai sekretariat. Sedangkan bagian personalia bertugas dalam

7



pekerjaan yang terkait dengan kepegawaian, seperti urusan
kesejahteraan karyawan ( gaji dan tunjanggan), kenaikan pangkat,
pendidikan latihan, dan urusan kesejahteraan yang lainnya.

12. Appraisal
Pada PT. BPRS serambi mekah langsa karyawan appraisal

berjumlah 1 orang. karyawan appraisal bertugas melakukan proses
penilaian properti pada nasabah pembiayaan musyarakah dalam
bentuk produk KPR, hal ini dimaksudkan untuk mengecek data
yang sebenarnya antara dokumen pengajuan pembiayaan yang
diajukan dengan fakta yang ada dilapangan.

13. Legal Dan Admin Pembiayaan
Pada PT. BPRS serambi mekah langsa karyawan legal dan

admin pembiayaan berjumlah 1 orang. Bagian legal bertanggung
jawab pada aspek hukum di mana bagian legal bertugas membuat
akad pembiayaan dan juga melakukan pengesahan sebuah
pemohonan pembiayaan dengan izin dari dewan direksi yaitu
direktur utama dan direktur. Bagian admin bertugas untuk mancatat
dan membukukan transaksi yang dierima dari perjanjian sebuah
akad pembiayaan dan juga melaukan pencairan dana pembiayaan
dari nasabah.

14. Akuntansi
Akuntan adalah petugas yang memonitor dan mencatat alur

keuangan yang ada pada perusahaan atau organisasi. Pada PT.
BPRS serambi mekah langsa karyawan akuntansi berjumlah 1
orang. Bagian ini mempunyai tugas untuk mengumpulkan semua

bukti- bukti transaksi harian di kemudian rekap dalam bentuk
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jurnal, buku besar, serta membuat laporan bulanan meliputi laporan
keuangan.

15. Costumer Service (CS)
Costumer service adalah petugas yang berhadapan langsung

dengan nasabah baik sesudah atau sebelum membeli produk. Pada
PT. BPRS serambi mekah langsa costumer service berjumlah 2
orang. costumer service merupakan petugas pada bank yang
bertugas untuk melayani nasabah dalam hal memberikan informasi
tentang bank dan juga produk- produk keuangan pada bank. serta
melayani keperluan pembukaan rekening, deposito, asuransi,
sampai masalah yang dihadapi oleh nasabah.

16. Teller
Teller adalah petugas bank yang bertugas untuk melayani

nasabah dibagian depan/ front office. Pada PT. BPRS serambi
mekah langsa teller berjumlah 2 orang. Dengan tugas untuk
melayani nasabah pada bank dalam hal transaksi keuangan seperti
menabung, penarikan, dan lain-lain.

17. Pelaporan
Pelaporan adalah petugas yang akan melaporkan transaksi

keuangan di suatu perbankan. Pada PT. BPRS serambi mekah
langsa karyawan pelaporan berjumlah 1 orang. Dengan tugas untuk
melakukan pemeriksaan terhadap seluruh transaksi keuangan di
suatu perbankan.

18. Informasi dan Teknologi (TI)
Informasi dan Teknologi (T1) salah satu seoramg teknisi pada

sebuah organisasi atau perusahaan yang memiliki tanggung jawab
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untuk instalasi, evaluasi dan peningkatan terhadap pengembangan
sistem jaringan. Pada PT. BPRS serambi mekah langsa karyawan
IT berjumlah 1 orang. Bagian ini bertugas untuk memastikan
jalannya software pada bank tidak terganggu, merawat dan
memperbaiki jika hal yang berhubungan dengan IT di bank
mengalami gangguan atau kerusakan.

19. Sumber Daya Insani (SDI) dan Umum

Personalia (SDI) dan umum adalah petugas bank yang
bertugas untuk membantu penyediaan sarana kebuthan karyawan
atau perusahaan agar dapat menjalankan tugasnya dengan baik.
Pada PT. BPRS serambi mekah langsa karyawan SDI dan umum
berjumlah 1 orang. SDI bertugas sebagai perencana untuk
menetapkan program-program kepegawaian, meliputi
pengorganisasian,  pengarahan,  pengendalian,  pengadaan,
pengembangan, kompensasi, integrasi, pemeliharaan, kedisiplinan
dan pemberhentian pegawai. Sedangkan bagian umum ini bertugas
untuk malasah pengadaan admistrasi kantor, perlengkapan kantor,
dan juga mengkoordinir dan juga mengawasi karyawan-karyawan.
20. Satpam (Security).

Satpam adalah satuan atau orang yang bertugas menjaga
keamanan dan ketertiban umum di suatu lingkungan. Pada PT.
BPRS serambi mekah langsa karyawan satpam berjumlah 2 orang.
Satpam bertugas untuk menjaga kemanan kantor dan melayani tiap
nasabah yang hadir di kantor dan juga memberi bantuan pada

nasabah jika mengalami masalah.
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21. OB (Office Boy)

Office boy adalah petugas yang bekerja yang membantu
karyawan dan staf untuk melakukan semua pekerjaan diluar
pekerjaan seorang karyawan dam staf untuk turut mendukung tugas
dan pekerjaan. Pada PT. BPRS serambi mekah langsa karyawan
OB berjumlah 2 orang. OB bertanggung jawan penuh pada
kebersihan kantor dan membantu karyawan jika membutuhkan.

22. Pengemudi
Pengemudi adalah petugas yang bekerja untuk membantu

karyawan dan staf bertanggung jawab dalam urusan mengantarkan
dll. Pada PT. BPRS serambi mekah langsa karyawan pengemudi
berjumlah 1 orang. Pengemudi bertugas untuk mengantarkan
penjabat bank menggunakan kendaraan milik kantor dan juga

bertanggung jawab atas perawatan inventaris kendaraan.

4.3 Karakteristik Responden
4.3.1 Karakteristik Responden Berdasarkan Usia
Pembagian kelompok usia responden dapat dilihat pada Tabel

4.1 berikut:

Tabel 4.1
Karakteristik Responden Berdasarkan Usia

No Kelompok Usia Frekuensi Persentase

1 | 20-29 Tahun 10 33,3%

2 | 30—39 Tahun 11 36,6 %

3 | 40-49 Tahun 6 20 %

5 | >50 Tahun 3 10 %
Total Responden 30 100%

Sumber: Hasil Olahan SPSS, 2023
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Berdasarkan Tabel 4.1 dapat diketahui bahwa dari 30
responden yang terpilih, didominasi oleh responden pada kelompok
usia 30 — 39 tahun dengan jumlah responden sebanyak 11 orang
(36%), kemudian diikuti oleh kelompok usia 20 — 29 tahun dengan
jumlah responden sebanyak 10 orang (33%), dengan demikian
dapat disimpulkan bahwa sebagian besar karyawan PT. BPRS
Serambi Mekah Langsa adalah dari kelompok usia 30 — 39 Tahun.

4.3.2 Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan
Pendidikan juga dapat dijadikan sebagai parameter seorang

dalam mempengaruhi pekerjaan orang tersebut. Pembagian
responden berdasarkan pendidikan terkahir dapat dilihat pada Tabel
4.2 berikut:

Tabel 4.2
Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan
No Tingkat Pendidikan Frekuensi Persentase
1 | SMA/sederajat 3 10 %
2 | DIPLOMA llI 5 16,6 %
3 |S1 17 56,6 %
4 | S2 3 10 %
5 | Lainnya 2 6,6 %
Total Responden 30 100%

Sumber: Hasil Olahan SPSS, 2023
Berdasarkan Tabel 4.2 dapat diketahui bahwa dari 30

responden yang terpilih, didominasi oleh responden yang tingkat
Pendidikan terakhirnya ialah S1 dengan jumlah responden 17 orang
(56%), kemudian diikuti oleh responden yang tingkat Pendidikan
terakhirnya DIPLOMA 1Il dengan jumlah responden masing-
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masing 5 orang (16 %), dengan demikian dapat disimpulkan bahwa
sebagian besar karyawan PT. BPRS Serambi Mekah Langsa
berpendidikan akhir S1.

4.3.3 Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja
Pada penelitian ini peneliti menetapkan sampel yang

memiliki pengalaman sebagai karyawan PT. BPRS Serambi Mekah
Langsa. Adapun pembagian jumlah pengalaman atau lama usaha
dapat dilihat pada Tabel 4.3 berikut:

Tabel 4.3
Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja

No Pengalaman Frekuensi Persentase
1 | 1Tahun 3 10 %
2 | 2—3Tahun 3 10 %
3 |4-5Tahun 14 36,6 %
4 | >6Tahun 13 43,3 %
Total Responden 30 100%

Sumber: Hasil Olahan SPSS, 2023
Berdasarkan Tabel 4.3 dapat diketahui bahwa dari 30

responden yang terpilih, didominasi oleh responden yang
mempunyai pengalaman bekerja sebagai karyawan PT. BPRS
Serambi Mekah Langsa ialah > 6 tahun dengan jumlah responden
13 orang (43%), kemudian diikuti oleh responden yang mempunyai
pengalaman bekerja 4 — 5 tahun dengan jumlah responden 11 orang
(36%), dengan demikian dapat disimpulkan bahwa sebagian besar
karyawan PT. BPRS Serambi Mekah Langsa yang menjadi sampel

dalam penilitian ini adalah memiliki masa kerja > 6 tahun.

83




4.3.4 Karakteristik Responden Jenis Kelamin
Jenis kelami juga menjadi fator dalam meningkatkan kinerja

karyawan PT. BPRS Serambi Mekah Langsa. Adapun jenis kelami

karyawan PT. BPRS Serambi Mekah Langsa dapat dilihat pada
Tabel 4.4 berikut:

Tabel 4.4
Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
No Pendapatan Frekuensi Persentase
1 | Laki-laki 18 60 %
2 | Perempuan 12 40 %
Total Responden 30 100 %

Sumber: Hasil Olahan SPSS, 2023
Berdasarkan Tabel 4.4 dapat diketahui bahwa dari 30

responden yang terpilih, didominasi oleh responden yang berjenis
kelamin laki-laki yakni sebanyak 18 orang (60%) karyawan dan
yang berjenis kelamin perempuan yakni sebanyak 12 orang (40%)
karyawan PT. BPRS Serambi Mekah Langsa.

4.4 Deskripsi Variabel Penelitian
4.4.1 Deskripsi Jawaban Responden Terhadap Variabel

Motivasi (X1)

Variabel motivasi (X1) dalam penelitian ini mengukur 7
indikator yang merupakan hasil jawaban responden yaitu meliputi
gaji, supervisi, hubungan kerja, pengakuan dan penghargaan,
kondisi kerja, peluang untuk maju, tanggung jawab. Dari hasil yang

diperoleh dijelaskan secara ringkas dalam Tabel 4.5 berikut:
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Tabel 4.5
Jawaban Responden Untuk Variabel Motivasi (X1)

No

Pernyataan

STS

TS

KS

S

STS

1

2

3

4

5

Total

Skor

Rata-
Rata

Gaji

Gaji yang saya
terima  setiap
bulan
mencukupi
kebutuhan
sehari-hari

12

30

303

3,03

Supervisi

Supervisor
memberikan
dukungan dan
arahan yang
jelas dalam
pencapaian
target yang
ditetapkan

13

30

317

3,17

Hubungan Kerja

Hubungan kerja
dengan sesama
rekan kerja
berjalan baik.

13

30

317

3,17

Pengakuan dan Penghargaan

Pekerjaan saya
dihargai  atas
prestasi  kerja
saya membuat
saya  menjadi
bersemangat

dalam bekerja

3

4

11

30

323

3,23

Kondisi Kerja

Sarana
pendukung dan
peralatan
bekerja
memadai

sangat

12

30

317

3,17
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Tabel 4.5 — Lanjutan

STS| TS| KS | S | STS Rata-

No Pernyataan 1 > 3 2 3 Total | Skor Rata
6 | Peluang Untuk Maju

Saya merasa | 3 6 |12 | 5 4 30 317 | 3,17

nyaman bekerja
disini karena
banyak peluang
untuk maju
dalam mencapai
tujuan yang
diharapkan.

7 | Tanggung Jawab

tanggung jawab
yang tinggi
dalam
menjalankan
pekerjaan.

Saya memiliki | 2 3 7 |113] 5 30 353 | 3,53

Sumber: Hasil Olahan SPSS, 2023
Berdasarkan data pada Tabel 4.5 dapat disimpulkan bahwa

tanggapan responden mengenai responden atas item-item variabel
motivasi (X1) asalah sebagai berikut :

Untuk pertanyaaan “Gaji yang saya terima setiap bulan
mencukupi kebutuhan sehari-hari”, mendapat tanggapan 4
responden menyatakan sangat setuju, 5 responden menyatakan
setuju, 12 responden menyatakan kurang setuju, 6 responden
menyatakan tidak setuju, dan 3 responden menyatakan sangat tidak
setuju. Mendapat nilai rata-rata terkecil, dengan jawaban responden
sebasar 3,03. Hal ini menunjukkan bahwa sebagian karyawan
merasa bahwa gaji yang diterimanya kurang mencukupi kebutuhan

sehari-hari mereka.
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Untuk pertanyaaan “supervisor memberikan dukungan dan
arahan yang jelas dalam pencapaian target yang ditetapkan”,
mendapat tanggapan 4 responden menyatakan sangat setuju, 6
responden menyatakan setuju, 13 responden menyatakan kurang
setuju, 5 responden menyatakan tidak setuju, dan 2 responden
menyatakan sangat tidak setuju. Mendapat nilai rata-rata responden
sebasar 3,17. Hal ini menunjukkan bahwa tidak semua karyawan
merasa dengan adanya dukungan dan arahan yang diberikan
supervisor dapat mencapai target yang mereka inginkan.

Untuk pertanyaaan “hubungan kerja dengan sesama rekan
kerja berjalan baik”, mendapat tanggapan 3 responden menyatakan
sangat setuju, 8 responden menyatakan setuju, 13 responden
menyatakan kurang setuju, 3 responden menyatakan tidak setuju,
dan 3 responden menyatakan sangat tidak setuju. Mendapat nilai
rata-rata responden sebasar 3,17. Hal ini menunjukkan bahwa
sebagian karyawan merasa hubungan kerja yang baik antara sesama
karyawan dapat mengoptimalkan kinerja karyawan.

Untuk pertanyaaan “pekerjaan saya dihargai atas prestasi
kerja saya membuat saya menjadi bersemangat dalam bekerja”,
mendapat tanggapan 3 responden menyatakan sangat setuju, 11
responden menyatakan setuju, 9 responden menyatakan kurang
setuju, 4 responden menyatakan tidak setuju, dan 3 responden
menyatakan sangat tidak setuju. Mendapat nilai rata-rata responden
sebasar 3,23. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan merasa

kompensasi/imbalan terhadap prestasi karyawan yang diberikan
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oleh PT. BPRS Serambi Mekah Langsa dapat meningkatkan
motivasi dalam bekerja.

Untuk pertanyaaan ”Sarana pendukung dan peralatan bekerja
sangat memadai”, mendapat tanggapan 4 responden menyatakan
sangat setuju, 5 responden menyatakan setuju, 12 responden
menyatakan kurang setuju, 6 responden menyatakan tidak setuju,
dan 3 responden menyatakan sangat tidak setuju. Mendapat nilai
rata-rata responden sebasar 3,17. Hal ini menunjukkan bahwa
sebagain karyawan merasa peralatan dan sarana dalam menunjang
pekerjaan belum sepenuhnya memadai.

Untuk pertanyaaan ‘“saya merasa nyaman bekerja disini
karena banyak peluang untuk maju dalam mencapai tujuan yang
diharapkan”, mendapat tanggapan 4 responden menyatakan sangat
setuju, 5 responden menyatakan setuju, 12 responden menyatakan
kurang setuju, 6 responden menyatakan tidak setuju, dan 3
responden menyatakan sangat tidak setuju. Mendapat nilai rata-rata
responden sebasar 3,17. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan
merasa memiliki peluang untuk mendapatkan promosi jabatan yang
disiapkan oleh PT. BPRS Serambi Mekah Langsa sehingga dapat
meningkatkan kinerja mereka.

Untuk pertanyaaan ‘“saya memiliki tanggung jawab yang
tinggi dalam menjalankan pekerjaan”, mendapat tanggapan 5
responden menyatakan sangat setuju, 13 responden menyatakan
setuju, 7 responden menyatakan kurang setuju, 3 responden

menyatakan tidak setuju, dan 2 responden menyatakan sangat tidak
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setuju. Mendapat nilai rata-rata responden sebasar 3,53. Hal ini
menunjukan bahwa karyawan memiliki tanggung jawab yang besar
akan tugas dan kewajiban yang diberikan perusahaan kepada
mereka, dan untuk mempertahankan agar kinerja perusahaan tetap
selalu baik.

4.4.2 Deskripsi Jawaban Responden Terhadap Variabel
Disiplin Kerja (X2)
Variabel disiplin kerja (X2) dalam penelitian ini mengukur 6

indikator yang merupakan hasil jawaban responden yaitu meliputi
frekuensi kehadiran, tingkat kewaspadaan karyawan, efektif dalam
bekerja, ketaatan pada peraturan kerja, etika kerja. Dari hasil yang
diperoleh dijelaskan secara ringkas dalam Tabel 4.6 berikut:

Tabel 4.6
Jawaban Responden Untuk Variabel Disiplin Kerja (X2)

No Pernyataan STS| TS [ KS | S| S5 | 1o | skor | R

1 | 2 [ 8|45 Rata

1 | Frekuensi Kehadiran

Saya selalu hadir | 4 2 9 (10| 5 30 333 3,33
tepat waktu saat
bekerja

2 | Tingkat Kewaspadaan Karyawan

Saya mampu | 4 5 6 9 6 30 327 3,27
menyelesaikan
pekerjaan dengan

teliti sesuai
dengan pedoman
kerja
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Tabel 4.6 — Lanjutan

STS| TS | KS | S

SS

No Pernyataan
1 2 3 4

Total

Skor

Rata-
Rata

1 Frekuensi Kehadiran

Saya selalu hadir | 4 2 9 |10
tepat waktu saat
bekerja

30

333

3,33

2 | Tingkat Kewaspadaan Karyawan

Saya mampu | 4 5 6 9
menyelesaikan
pekerjaan dengan
teliti sesuai
dengan pedoman
kerja

30

327

3,27

3 | Efektif Dalam Bekerja

Saya selalu | 4 4 8 |10
mengerjakan

tugas yang telah
menjadi  tangung
jawab saya
dengan cepat dan
tepat waktu.

30

320

3,20

4 | Efektif Dalam Bekerja

Selalu 3 6 5 |11
menggunakan jam
kerja dengan
efektif dan efesien

30

330

3,30

5 | ketaatan pada peraturan kerja

Saya selalu | 4 6 |0
mematuhi
peraturan
peraturan  yang
telah ditetapkan.

30

307

3,07

6 | Etika Kerja

Dalam bekerja | 33 6 8 9
semua karyawan
selalu saling
menghormati
antar karyawan.

30

317

3,17

Sumber: Hasil Olahan SPSS, 2023
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Berdasarkan data pada Tabel 4.6 dapat disimpulkan bahwa
tanggapan responden mengenai variabel disiplin kerja (X2) adalah
sebagai berikut:

Untuk pertanyaaan “Saya selalu hadir tepat waktu saat
bekerja”, mendapat tanggapan 5 responden menyatakan sangat
setuju, 10 responden menyatakan setuju, 9 responden menyatakan
kurang setuju, 2 responden menyatakan tidak setuju, dan 4
responden menyatakan sangat tidak setuju. Mendapat nilai rata-rata
responden sebasar 3,33. Hal ini menunjukkan bahwa sebagian dari
karyawan memiliki displin kerja yang baik dalam mematuhi
peraturan perusahaan untuk selalu hadir tepat waktu, sedangkan
sebagian lagi masih ada yang datang tidak tepat waktu.

Untuk pertanyaaan “Saya mampu menyelesaikan pekerjaan
dengan teliti sesuai dengan pedoman kerja”, mendapat tanggapan 6
responden menyatakan sangat setuju, 9 responden menyatakan
setuju, 6 responden menyatakan kurang setuju, 5 responden
menyatakan tidak setuju, dan 4 responden menyatakan sangat tidak
setuju. Mendapat nilai rata-rata responden sebasar 3,27. Hal ini
menunjukkan bahwa karyawan  dituntut utuk melaksanakan
pekerjaannya dengan teliti dan penuh kehati-hatian sesuai prosedur
yang ditetapkan perusahaan.

Untuk pertanyaaan “Saya selalu mengerjakan tugas yang
telah menjadi tangung jawab saya dengan cepat dan tepat waktu”,
mendapat tanggapan 4 responden menyatakan sangat setuju, 10

responden menyatakan setuju, 8 responden menyatakan kurang
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setuju, 4 responden menyatakan tidak setuju, dan 4 responden
menyatakan sangat tidak setuju. Mendapat nilai rata-rata responden
sebasar 3,20. Hal ini menunjukan bahwa beberapa dari karyawan
tidak suka menunda pekerjaan yang diberikan atasan kepadanya.

Untuk pertanyaaan “Selalu menggunakan jam kerja dengan
efektif dan efesien”, mendapat tanggapan 5 responden menyatakan
sangat setuju, 11 responden menyatakan setuju, 5 responden
menyatakan kurang setuju, 6 responden menyatakan tidak setuju,
dan 3 responden menyatakan sangat tidak setuju. Mendapat nilai
rata-rata responden sebasar 3,30. Hal ini menunjukkan bahwa para
karyawan dapat memaksimalkan jam Kkerja yang tersedia secara
efektif untuk menyelesaikan pekerjaan yang dapat meningkatkan
efisiensi dalam bekerja.

Untuk pertanyaaan “Saya selalu mematuhi peraturan-
peraturan yang telah ditetapkan”, mendapat tanggapan 3 responden
menyatakan sangat setuju, 10 responden menyatakan setuju, 7
responden menyatakan kurang setuju, 6 responden menyatakan
tidak setuju, dan 4 responden menyatakan sangat tidak setuju.
Mendapat nilai rata-rata responden sebasar 3,07. Hal ini
menunjukkan bahwa sebagian karyawan masih ada yang belum
disiplin  mematuhi peraturan yang ditetapkan perusahaan,
sedangkan sebagian lagi melaksanakan dan memetauhi peraturan
perusahaan dengan baik.

Untuk pertanyaaan “Dalam bekerja semua karyawan selalu

saling menghormati antar karyawan”, mendapat tanggapan 4

92



responden menyatakan sangat setuju, 9 responden menyatakan
setuju, 8 responden menyatakan kurang setuju, 6 responden
menyatakan tidak setuju, dan 3 responden menyatakan sangat tidak
setuju. Mendapat nilai rata-rata responden sebasar 3,17. Hal ini
menunjukkan bahwa karyawan merasa sikap dan prilaku yang baik
dapat membuat suasana kerja yang kondusif dengan saling

menghargai sesama karyawan.

4.4.3 Deskripsi Jawaban Responden Terhadap Variabel
Kinerja Karyawan ()
Variabel kinerja karyawan (Y) dalam penelitian ini mengukur
5 indikator yang merupakan hasil jawaban responden yaitu meliputi
kualitas, kuantitas, efektivitas, ketepatan waktu, kemandirian. Dari
hasil yang diperoleh dijelaskan secara ringkas dalam Tabel 4.7
berikut:

Tabel 4.7
Jawaban Responden Untuk Variabel Kinerja Karyawan (YY)
No Pernyataan Sk i K3 S SS Total | Skor Rata-
! 2 3 4 5 Rata
1 Kualitas
Dalam 2 4 13 | 6 5 30 | 327 | 327

menyelesaikan
pekerjaan  saya
selalu
mengutamakan
kualitas
pekerjaan.
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Tabel 4.7-Lanjutan

STS | TS | KS S SS -
No Pernyataan Total | Skor Rata
1 2 3 4 5 Rata

2 Kuantitas

Saya  memiliki 2 4 8 9 7 30 350 3,50
tingkat kuantitas
kerja yang sangat
maksimal dalam
bekerja.

3 Efektivitas

Saya dapat 2 4 10 10 4 30 333 | 3,33
menggunakan
dan
memanfaatkan
informasi  yang
ada untuk
membantu
menyelesaikan
pekerjaan  dan
tugas-tugas yang
diberikan.

4 Ketepatan Waktu

Saya selalu tepat - 5 8 12 5 30 357 3,57
waktu dalam
menyelesaikan
pekerjaan sesuai
dengan target
yang ditetapkan

5 Kemandirian

saya mampu 2 4 10 8 6 30 340 3,40
memilih dan
melihat masalah
dari sudut
pandang yang
berbeda dengan
karyawan lain.

Sumber: Hasil Olahan SPSS, 2023

Berdasarkan data pada Tabel 4.7 dapat disimpulkan bahwa
tanggapan responden mengenai variabel kinerja karyawan (Y)
adalah sebagai berikut:

Untuk pertanyaaan “Dalam menyelesaikan pekerjaan saya

selalu mengutamakan kualitas pekerjaan”, mendapat tanggapan 5
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responden menyatakan sangat setuju, 6 responden menyatakan
setuju, 13 responden menyatakan kurang setuju, 4 responden
menyatakan tidak setuju, dan 2 responden menyatakan sangat tidak
setuju. Mendapat nilai rata-rata responden sebasar 3,27. Hal ini
menunjukkan bahwa para karyawan belum mengoptimalkan
Kinerjanya dalam bekerja, ini disebabkan karena Kinerja karyawan
yang rendah.

Untuk pertanyaaan “Saya memiliki tingkat kuantitas kerja
yang sangat maksimal dalam bekerja”, mendapat tanggapan 7
responden menyatakan sangat setuju, 9 responden menyatakan
setuju, 8 responden menyatakan kurang setuju, 4 responden
menyatakan tidak setuju, dan 2 responden menyatakan sangat tidak
setuju. Mendapat nilai rata-rata responden sebasar 3,50. Hal ini
menunjukkan bahwa karyawan produktif dalam bekerja sehingga
mampu menyelesaikan lebih banyak tugas.

Untuk pertanyaaan “Saya dapat menggunakan dan
memanfaatkan informasi yang ada untuk membantu menyelesaikan
pekerjaan dan tugas-tugas yang diberikan”, mendapat tanggapan 4
responden menyatakan sangat setuju, 10 responden menyatakan
setuju, 10 responden menyatakan kurang setuju, 4 responden
menyatakan tidak setuju, dan 2 responden menyatakan sangat tidak
setuju. Mendapat nilai rata-rata responden sebasar 3,33. Hal ini
menunjukkan  bahwa karyawan mampu  memaksimalkan
pekerjaannya dengan pengunaan sumber daya organisasi.

Untuk pertanyaaan “Saya selalu tepat waktu  dalam

menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan target yang ditetapkan”,
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mendapat tanggapan 5 responden menyatakan sangat setuju, 12
responden menyatakan setuju, 8 responden menyatakan kurang
setuju, 5 responden menyatakan tidak setuju. Mendapat nilai rata-
rata responden sebasar 3,57. Hal ini menunjukkan bahwa para
karyawan memiliki Kkinerja yang tinggi sehingga mampu bekerja
dengan cepat untuk mencapai target yang telah ditetapkan
perusahaan.

Untuk pertanyaaan “Saya mampu memilih dan melihat
masalah dari sudut pandang yang berbeda dengan karyawan lain”,
mendapat tanggapan 6 responden menyatakan sangat setuju, 8
responden menyatakan setuju, 10 responden menyatakan kurang
setuju, 4 responden menyatakan tidak setuju, dan 2 responden
menyatakan sangat tidak setuju. Mendapat nilai rata-rata responden
sebasar 3,40. Hal ini menunjukkan bahwa para karyawan dituntut
berani untuk memberi pendapat dalam menghadapi masalah di

setiap pekerjaan yang dilakukan.

4.5 Uji Instrumen Penelitian
4.5.1 Uji Validitas

Uji validitas menunjukkan kemampuan kuesioner dalam
mengungkapkan sesuatu yang akan diukur. Uji validitas merupakan
ukuran  yang  menunjukkan  tingkat  kevalidan  suatu
instrumen/kuesioner  (Afifudin, 2019). Sudarmanto (2015)
berpendapat bahwa kriteria yang digunakan atau batas minimum
suatu instrument atau tingkat angket dinyatakan valid, apabila:
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1. Nilai koefisien korelasi

yang diperoleh dari

analisis

dibandingkan dengan nilai koefisien korelasi pada tabel

dengan tingkat kepercayaan yang telah dipilih.

2. Dibuat suatu ukuran tertentu, suatu instrument dinyatakan

valid bila nilai koefisien ribel < rhiung maka dinyatakan valid,

apabila ranel > rnitung Maka tidak valid (Arikunto, 2019).

Hasil pengujian instrumen penelitian dari segi validitas item—

total statistics terhadap 30 responden sebagaimana tertera pada

tabel berikut, menunjukkan bahwa semua

item pernyataan

mempunyai nilai korelasi r lebih besar dari 0,349 (lihat tabel riapel

(0,05) pada lampiran). Dengan demikian berarti item pernyataan

untuk semua variabel adalah valid. Ringkasan dari hasil uji

validitas disajikan dalam Tabel 4.8:

Tabel 4.8

Uji Validitas
Variabel Ihitung I'tabel Ket
MK1 0,741 0,349 Valid
MK?2 0,773 0,349 Valid
MK3 0,709 0,349 Valid
Motivasi (X1) MK4 | 0,742 0349 | Valid
MKS5 0,741 0,349 Valid
MKG6 0,773 0,349 Valid
MK7 0,787 0,349 Valid
DK1 0,725 0,349 Valid
DK2 0,793 0,349 Valid
Disiplin Kerja (X2) DK3 0,839 0,349 Val!d
DK4 0,740 0,349 Valid
DK5 0,725 0,349 Valid
DK6 0,690 0,349 Valid
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Tabel 4.8-Lanjutan

Variabel Fhitung I'tabel Ket

KK1 0,820 0,349 Valid

KK2 0,777 0,349 Valid

Kinerja Karyawan (Y) KK3 0,806 0,349 Valid
KK4 0,795 0,349 Valid

KK5 0,801 0,349 Valid

Sumber: Hasil Olahan SPSS, 2023
Berdasarkan Tabel 4.8 dapat dijelaskan bahwa semua

variabel yang digunakan dalam penelitian ini sesmuanya dinyatakan
valid, karena mempunyai koefisien korelasi di atas dari nilai kritis
korelasi yaitu sebesar 0,349 sehingga semua pertanyaan yang
terkandung dalam kuesioner penelitian ini dinyatakan valid untuk

dilanjutkan penelitian yang lebih mendalam.

4.5.2 Uji Reliabilitas
Uji reliabilitas merupakan ukuran suatu kestabilan dan

konsistensi responden dalam menjawab hal yang berkaitan dengan
kostruk-konstruk (Baktiar, 2015). Indikator atau alat ukur
dinyatakan memiliki reliabilitas yang tinggi atau dapat dipercaya,
apabila alat ukur tersebut stabil sehingga dapat diandalkan
(dependability) dan dapat digunakan untuk meramalkan
(predictability). Dengan demikian alat ukur tersebut akan
memberikan hasil pengukuran yang tidak berubah-rubah dan akan
memberikan hasil yang serupa apabila digunakan berkali-kali.
Reliabilitas menunjukkan pada sutau pengertian bahwa sesuatu

instrument cukup dapat dipercaya untuk digunakan sebagai alat
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pengumpul data yang tidak bersifat tendensius atau mengarahkan

responden untuk memilih-milih jawaban tertentu. Instrument yang

reliabel akan menghasilkan data yang sesuia dengan kondisi

sesungguhnya. Adapun dasar pengambilan keputusan uji

reliabilitas dapat ialah sebagai berikut:

Jika nilai Crombach’s Alpha > 0,06 — Cronbach’s Alpha

Acceptable (Construct Reliable).

a. Jika nilai Cronbach’s Alpha < 0,06 — Cronbach’s Alpha Poor
Acceptable (Construct Unreliable).

Selanjutnya, hasil pengujian instrument penelitian dari segi
reliabilitas item-total statistics terhadap 30 responden. Output hasil
dari uji reliabilitas menggunakan program SPSS Statistic 26.
ringkasan dari hasil uji reliabilitas dapat dilihat pada Tabel 4.9.

Tabel 4.9
Uji Reliabilitas
No Variabel Jlfrrgrfh Cr%l;ﬁgh s Keterangan
1 | Motivasi (X1) 7 0,967 Reliabel
2 | Disiplin Kerja (X2) 6 0,926 Reliabel
3 | Kinerja Karyawan (YY) 5 0,953 Reliabel

Sumber: Hasil Olahan SPSS, 2023

Berdasarkan Tabel 4.9 menunjukkan bahwa seluruh item
pertanyaan pada semua variabel pada penelitian ini yaitu motivasi,
disiplin kerja dan kinerja karyawan dapat dinyatakan reliabel atau
reliabilitas diterima, karena nilai Cronbach’s Alpha tidak kurang
dari 0,60.
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4.6 Uji Asumsi Klasik

46.1

persyaratan analisis data atau uji asumsi klasik, artinya sebelum
kita melakukan analisis statistik untuk uji hipotesis dalam hal ini
adalah analisis regresi, maka data penelitian tersebut harus di uji
kernormalan distribusinya. Tentunya kita juga sudah tahu, kalau

data yang baik itu adalah data yang berdistribusi normal. Dasar

Uji Normalitas

Uji normalitas merupakan salah satu bagian dari

Pengambilan Keputusan dalam Uji Normalitas K-S:

1.

variabel kualitas produk Asiymp.Sig (2-tailed) sebesar 0,200 lebih

besar dari 0,05. Maka sesuai dengan dasar pengambilan keputusan

Jika nilai signifikansi (Sig.) lebih besar dari 0,05 maka data
penelitian berdistribusi normal.
Sebaliknya, jika nilai signifikansi (Sig.) lebih kecil dari 0,05
maka data penelitian tidak berdistribusi normal.
Tabel 4.10
Uji Normalitas
Unstandardized
Residual
N 30
Normal Mean .0000000
Parameters*” Std. Deviation 2.05357076
Most Extreme | Absolute 124
Differences Positive 124
Negative -.086
Test Statistic 124
Asymp. Sig. (2-tailed) .200¢04

Sumber: Hasil Olahan SPSS, 2023

Berdasarkan Tabel 4.10, diketahui bahwa nilai signifikansi

100




dalam uji normalitas kolmogorov-smirnov di atas, dapat

disimpulkan bahwa data berdistribusi normal.

Gambar 4.2
Histogram Uji Normalitas

Histogram
Dependent Varlable: Kinera Karyawan

Frequency

' 9 \
Regression Stancardlzed Revious

Sumber: Hasil Olahan SPSS, 2023

Gambar 4.3
P-P Plot Uji Normalitas

Normad P P Fiot of Regression Standardired Ressduat
Dependent Variable Hinee Karyawan
.

Exprcted Cum Prob

Observed Cum Frob

Sumber: Hasil Olahan SPSS, 2023
Pada Gambar normal plot (Gambar 4.2 dan 4.3) terlihat

titik-titik menyebar di sekitar garis diagonal dan mengikuti arah

garis diagonal. Dengan melihat tampilan gambar normal plot dapat
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disimpulkan bahwa gambar normal plot memberikan pola distribusi
normal. Berdasarkan uji asumsi klasik tersebut, dapat dijelaskan
bahwa semua data yang digunakan dalam penelitian memenuhi
semua asumsi klasik, sehingga model regresi linear berganda dalam
penelitian ini layak digunakan.

4.6.2 Uji Multikolinieritas
Uji multikolinearitas merupakan bagian dari uji asumsi klasik

(normalitas dan heteroskedastisitas) dalam analisis regresi linear
berganda. Tujuan digunakannya uji multikolinearitas dalam
penelitian adalah untuk menguji apakah model regresi ditemukan
adanya korelasi (hubungan kuat) antar variabel bebas atau variabel
independent. Model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi
korelasi diantara variabel bebas atau tidak terjadi gejala
multikolinearitas. Untuk mendeteksi ada tidaknya gejala
multikolinearitas dalam model regresi, maka dapat dilakukan
dengan beberapa cara, yaitu: (1) Melihat nilai korelasi antar
variabel independent. (2) Melihat nilai condition index dan
eigenvalue. (3) Melihat nilai tolerance dan variance inflating factro
(VIF). Dalam kesempatan kali ini kita akan mempraktekkan cara
melakukan uji multikolinearitas dengan melihat nilai tolerance dan
VIF menggunakan program SPSS.

Dasar Pengambilan Keputusan dalam Uji Multikolinearitas
(Tolerance dan VIF) Seperti yang kita ketahui, bahwa setiap uji
statistik yang dilakukan pasti ada dasar pengambilan keputusannya.
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Adapun dasar pengambilan keputusan pada uji multikolinearitas
dengan Tolerance dan VIF adalah sebagai berikut:
- Apabila nilai tolerance value < 0,10 atau VIF > 10 : terjadi
multikolinearitas
- Apabila nilai tolerance value > 0,10 atau VIF < 10 : tidak terjadi
multikolinearitas.
Kedua dasar pengambilan  keputusan dalam  uji
multikolinearitas di atas akan menghasilkan kesimpulan yang sama
(tidak akan bertentangan).

Tabel 4.11
Uji Multikolinieritas

Collinearity Statistics
Model Tolerance VIF
Motivasi 427 2.345
1 |Disiplin Kerja 427 2.345

Sumber: Hasil Olahan SPSS, 2023
Pengambilan keputusan dalam uji multikolinearitas ini, dapat

dilakukan dengan cara melihat nilai Tolerance dan VIF.
Berdasarkan tabel output “Coefficients” pada bagian “Collinearity
Statistics” diketahui nilai Tolerance untuk variabel motivasi (X1)
sebesar 0,427 dan variabel disiplin kerja (X2) sebesar 0,427 lebih
besar dari 0,10.

Sementara, nilai VIF untuk variabel motivasi (X1) sebesar
2,345 dan variabel disiplin kerja (X2) sebesar 2,345 lebih kecil dari

10. Maka mengacu pada dasar pengambilan keputusan dalam uji
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multikolinearitas dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi gejala

multikolineritas dalam model regresi.

4.6.3 Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas ini dilakukan untuk mengetahui
apakah dalam suatu model regresi terdapat persamaan atau
perbedaan varians dari residual satu pengamatan ke pengamatan
yang lain. Jika varians dari residual satu pengamatan ke
pengamatan lain tetap, maka disebut homokedastissitas dan jika
berbeda disebut heteroskedastisitas. Model regresi yang baik adalah
homokedastisitas. Deteksi ada atau tidaknya heteroskedastisitas
dapat dilihat dengan ada atau tidaknya pola tertentu pada grafik
scaterplot. Jika ada pola tertentu maka mengindikasikan telah
terjadi heteroskesdastisitas. Tetapi jika tidak ada pola yang jelas
serta titik-titik menyebar di atas dan di bawah angka 0 pada sumbu
Y, maka tidak terjadi heteroskedastisitas (Ghozali, 2018).

Gambar 4.4
Sacatterplot Uji Heteroskedastisitas

catterpio
Dependent Varistie: Kinerjs

o0 Sudeetzes Residun

Regress.

Fegreasion STanderdzed Predaed Vil

Hasil Olahan SPSS, 2023

Dari Gambar 4.4 hasil uji heteroskedastisitas menggunakan

scatterplot telah memenuhi syarat heteroskedastisitas karena pada
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grafik scatterplot diatas titik-titiknya tidak membentuk pola tertentu
dan tidak teratur, sehingga dapat disimpulkan bahwa tidak
terjadinya masalah heteroskedastisitas atau bebas dari masalah

heteroskedastisitas.

4.7 Analisis Regresi Linier Berganda

Tabel 4.12
Analisis Regresi Linier Berganda

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

(Constant) 1.955 1.361 1.436 | .162
Motivasi 241 .086 .334 2.812 | .000
Disiplin Kerja .503 .094 .636 5.348 | .000
R =0,915 Dependent Variable: Kinerja Karyawan [Y]
R Square (R%) = 0,837
Adjusted R Square = -
0,825

Sumber: Hasil Olahan SPSS, 2023
Tabel “Unstandardized Coefficients B” memberikan

informasi tentang persamaan regresi yaitu seberapa besar variabel
motivasi (X1) dan variabel disiplin kerja (X2) memprediksi
terhadap variabel kinerja karyawan (). Adapun rumus persamaan
regresi dalam analisis atau penelitian ini adalah sebagai berikut:
Y =1,955 + 0,241 (X1) + 0,503 (X2).
Berdasarkan persamaan regresi berganda diatas dapat
diartikan bahwa:
1. Nilai konstanta sebesar 1,955 yang bererati apabila variabel

motivasi (X1) dan disiplin kerja (X2) bernilai nol atau
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konstan maka nilai variabel kinerja karyawan (Y) sebesar
1,955.

Koefisien regresi Xi, yang diperoleh dari nilai (B1) yaitu
sebesar 0,241 atau 24,1% bernilai positif. Yang artinya
apabila variabel motivasi mengalami peningkatan sebesar 1
satuan maka tingkat kinerja karyawan PT. BPRS Serambi
Mekah Langsa meningkat atau naik sebesar 0,241 atau
24,1% . Dengan ketentuan variabel lain tetap atau konstan.
Koefisien regresi X, yang diperoleh dari nilai (B2) yaitu
sebesar 0,503 atau 50,3% bernilai positif. Yang artinya
apabila variabel disiplin kerja mengalami peningkatan
sebesar 1 satuan maka tingkat kinerja karyawan PT. BPRS
Serambi Mekah Langsa meningkat atau naik sebesar 0,503
atau 50,3% . Dengan ketentuan variabel lain tetap atau

konstan.

4.8 Uji Hipotesis
4.8.1 Hasil Uji Parsial

Hasil uji parsial pada variabel motivasi (X1) dapat dilihat

pada Tabel 4.12 yang diolah melalui aplikasi SPSS versi 26.

Berdasarkan tabel tersebut maka dapat disimpulkan bahwa variabel

motivasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT. BPRS

Serambi Mekah Langsa. Hasil penelitian ini didapatkan bahwa nilai

koefisien regresi X1 yang diperoleh dari nilai (B1) sebesar 0,241 #

0,000. Hal ini menunjukkan bahwa variabel motivasi berpengaruh

positif terhadap variabel kinerja karyawan.
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Hasil uji parsial pada variabel disiplin kerja (X2) dapat dilihat
pada Tabel 4.12 yang diolah melalui aplikasi SPSS versi 26.
Berdasarkan tabel 4.12 maka dapat disimpulkan bahwa variabel
disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT. BPRS
Serambi Mekah Langsa. Hasil penelitian ini didapatkan dari nilai
koefisien regresi X, yang diperoleh dari nilai (B2) sebesar 0,503 #
0,000. Hal ini menunjukkan bahwa variabel disiplin kerja
berpengaruh positif terhadap variabel kinerja karyawan.
4.8.2 Hasil Uji Simultan

Hasil uji simultan dilakukan untuk melihat pengaruh pada
variabel independan motivasi (X1) dan disiplin kerja (X2) terhadap
variabel dependen kinerja karyawan (Y). Berdasarkan hasil uji
simultan pada tabel 4.12, diketahui bahwa nilai koefisien
determinasi # 0,000 dimana nilai (R?) sebesar 0,837 # 0,000.
Sehingga dapat diartikan bahwa variabel motivasi dan disiplin kerja
secara bersama-sama berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT.
BPRS Serambi Mekah Langsa.

4.9 Analisis Koefisien Determinasi ( R?)
Seberapa Perhitungan nilai koefisien determinasi sering

diartikan sebagai besar kemampuan variable bebas dalam
menjelaskan varians dari variabel terikatnya atau untuk
menyatakan besarnya kontribusi Variabel terhadap variabel Y.
Koefisien determinasi dapat dicari menggunakan rumus sebagai
berikut:

KD =r2 x 100%
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Dimana:
KD = Koefisien Determinasi
r = Koefisien Korelasi.

Koefisien determinasi (R Square atau R kuadrat) atau
disimbolkan dengan "R?' yang bermakna sebagai sumbangan
pengaruh yang diberikan variabel bebas atau variabel independent
(X) terhadap variabel terikat atau variabel dependent (Y), atau
dengan kata lain, nilai koefisien determinasi atau R Square ini
berguna untuk memprediksi dan melihat seberapa besar kontribusi
pengaruh yang diberikan variabel X secara simultan (bersama-

sama) terhadap variabel Y.

Berdasarkan Tabel koefisien determinasi seperti ditunjukkan
dalam Tabel 4.12, diketahui nilai koefisien determinasi atau R
Square sebesar 0,837 yang merupakan pengkuadratan nilai
koefisien korelasi atau R, yaitu 0,915 x 0,915 = 0,837. Besarnya
angka koefisien determinasi (R Square) adalah 0,837 atau sama
dengan 83,7%. Angka tersebut mengandung arti bahwa variabel
motivasi (X1) dan disiplin kerja (Xz) berpengaruh terhadap kinerja
karyawan (YY) sebesar 83,7%. Sedangkan sisanya 16,3% (100-83,7)
dipengaruhi oleh variabel lain di luar persamaan regresi ini atau

variabel yang tidak diteliti dalam penelitian ini.

4.10 Pembahasan
Berdasarkan hasil analisa terhadap temuan penelitian di atas,

maka dapat dijelaskan bahwa dari dua (2) variabel yang dijadikan
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variabel dependen. Diketahui bahwa kedua (2) aspek tersebut
mempengaruhi Kkinerja karyawan PT. BPRS Serambi Mekah
Langsa.

4.8.3 Pengaruh Variabel Motivasi Terhadap Kinerja
Karyawan PT. BPRS Serambi Mekah Langsa

Berdasarkan hasil penelitian dari hipotesis menunjukkan
bahwa terdapat pengaruh signifikan antara variabel motivasi
terhadap kinerja karyawan PT. BPRS Serambi Mekah Langsa. Hal
tersebut terlihat dari nilai koefisien regresi Xi yang diperoleh dari
nilai (B1) sebesar 0,241sehingga nilai koefesien variabel motivasi #
0,000 atau bernilai positif, sehingga dapat diartikan bahwa variabel
motivasi secara parsial berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT.
BPRS Serambi Mekah Langsa dengan arah positif

Hasil analisis penelitian ini menunjukkan bahwa motivasi
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan PT. BPRS
Serambi Mekah Langsa. Ini menggambarkan bahwa semakin tinggi
motivasi yang dimiliki seorang karyawan maka akan semakin tinggi
pula Kkinerja karyawan tersebut. Berdasarkan hasil penyebaran
kuesioner yang telah dilakukan, diketahui bahwa adanya
pemenuhan dan kebutuhan karyawan, berupa terpenuhinya gaji
pokok karyawan. karyawan akan terdorong untuk bekerja lebih
baik sehingga membuat kinerja karyawan semakin meningkat.
Supervisi yang dapat dihandalkan dalam mengkoordinasikan
pelaksanaan kerja dapat meningkatkan motivasi karyawan dalam

menjalankan pekerjaannya. Memiliki hubungan kerja yang terjalin
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dengan baik antara sesama karyawan dapat meningkatkan
produktivitas kerja sehingga akan meningkatakan Kinerja
karyawan. Dengan adanya apresiasi berupa pengakuan dan
penghargaan yang diberikan perusahaan kepada karyawan yang
memiliki kinerja yang baik, membuat karyawan  menjadi
termotivasi dalam bekerja. lingkungan dan kondisi kerja yang baik
dapat memberikan rasa nyaman sehingga karyawan dapat bekerja
dengan baik dalam meningkatkan kinerjanya. Banyaknya peluang
yang diberikan perusahaan agar karyawan memiliki peluang untuk
maju dalam mencapai tujuan yang diharapkan dapat menambah
motivasi karyawan serta akan menigkatkan kinerjanya. Tanggung
jawab apabila diberikan tugas dan menyelesaikan dengan baik juga
akan menambah motivasi dan akan meningkatkan kinerja karyawan
PT. BPRS Serambi Mekah Langsa.

Adanya pengaruh variabel motivasi  terhadap kinerja
karyawan PT. BPRS Serambi Mekah Langsa didukung oleh teori
wibowo dalam bukunya manajemen kinerja, menyatakan bahwa
motivasi merupakan dorongan terhadap serangkaian proses
perilaku manusia pada pencapaian tujuan. pemberian motivasi
kepada bawahan penting dilakukan untuk meningkatkan Kinerja
karyawan. sedangkan elemen yang terkandung dalam motivasi
meliputi  unsur  membangkitkan, mengarahkan, menjaga,
menunjukkkan intensitas, bersifat terus menerus dan adanya tujuan
(Wibowo, 2010:39).
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Hasil penelitian ini didukung penelitian terdahulu oleh
Apriliana dkk (2018) menyebutkan bahwa terdapat hubungan
posistif dan signifikan tingkat motivasi terhadap kinerja karyawan.
Hasil penelitian ini menjelaskan bahwa motivasi merupakan hal
yang sangat penting bagi karyawan karendengan adanya motivasi
karyawan terdorong untuk bekerja lebih baik, sehingga tujuan
perusahaan dapat tercapai. Selanjutnya penelitian Abrivianto
(2019) menunjukkan hasil bahwa secara parsial variabel motivasi
berpengaruh terhadap kinerja karyawan dengan arah positif. Hasil
penelitian ini menunjukkan bahwa motivasi sangat berpengaruh
terhadap kinerja karyawan, apabila karyawan termotivasi maka
karyawan akan terdorong untuk bekerja semaksimal mungkin
sesuai dengan potensi yang dimiliki dalam melaksanakan tugasnya.
Sehingga semangat kerja akan lebih meningkat dan kinerja
karyawan akan lebih baik. Sedangkan pada penelitian yang
dilakukan Susita dkk (2020) yang membuktikan bahwa motivasi
memberikan pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan.
Artinya ketika motivasi meningkat maka kinerja karyawan juga
akan mengalami peningkatan.

4.8.4 Pengaruh Variabel Disiplin Kerja Terhadap Kinerja
Karyawan PT. BPRS Serambi Mekah Langsa

Berdasarkan hasil penelitian dari hipotesis menunjukkan
bahwa terdapat pengaruh signifikan antara variabel disiplin kerja
terhadap kinerja karyawan PT. BPRS Serambi Mekah Langsa. Hal
tersebut terlihat dari nilai koefisien regresi X, yang diperoleh dari
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nilai (B2) sebesar 0,503 # 0,000 atau bernilai positif. sehingga
dapat diartikan bahwa variabel disiplin kerja secara parsial
berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT. BPRS Serambi Mekah
Langsa dengan arah positif.

Hasil analisis penelitian ini menunjukkan bahwa disiplin
kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan PT. BPRS
Serambi Mekah Langsa. Disiplin kerja menjadi suatu hal yang
diutamakan di dalam perusahaan, karena dengan adanya
kedisiplinan perusahaan menjadi aman, tertib, lancar dan tujuan
perusahaan tercapai. Ini menggambarkan bahwa semakin tinggi
disiplin kerja yang dimiliki seorang karyawan maka akan semakin
tinggi pula kinerja karyawan tersebut.

Berdasarkan hasil penyebaran kuesioner yang telah
dilakukan, diketahui bahwa adanya tingkat frekuensi kehadiran
yang tinggi menunjukkan bahwa karyawan PT. BPRS Serambi
Mekah Langsa memilki disiplin kerja yang baik dengan hadir tepat
waktu saat bekerja, kondisi ini penting untuk ditingkatkan agar
disiplin kerja pada karyawan lebih meningkat sehingga dapat
memacu peningkatan kinerja karyawan dalam pelayanan yang lebih
prima. karyawan mampu bekerja dengan teliti memiliki displin
kerja yang baik , karyawan bekerja secara efektif dan efesien dalam
melakukan pekerjaannya memiliki disiplin kerja yang baik
sehingga akan meningkatkan kinerja karyawan, disiplin kerja yang
baik tercermin dari prilaku karyawan dengan mematuhi peraturan-

peraturan yang ditetapkan perusahaan dengan baik, dengan adanya
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rasa saling menghormati diantara karyawan merupkan etika kerja
yang harus dimiliki seorang karyawan untuk menjaga disiplin kerja
yang baik.

Adanya pengaruh variable disiplin kerja terhadap kinerja
karyawan PT. BPRS Serambi Mekah Langsa didukung oleh teori
Hasibuan dalam bukunya Manajemen Sumber Daya Manusia,
menyatakan bahwa kedisiplinan yaitu adanya kesadaran dan
kesediaan seorang karyawan untuk mentaati segala peraturan dan
norma-norma yang ada dalam suatu organisasi. Dengan adanya hal
ini akan mendorong gairah atau semangat kerja, dan mendorong
terwujudnya tujuan organisasi (Hasibuan, 2016:67).

Hasil pengaruh variabel disiplin kerja terhadap kinerja
karyawan PT. BPRS Serambi Mekah Langsa didukung penelitian
terdahulu oleh Purwati (2015) menyebutkan bahwa terdapat
hubungan posistif dan signifikan tingkat disiplin kerja terhadap
kinerja karyawan. Hasil penelitian ini menjelaskan bahwa disiplin
yang baik mencerminkan besarnya rasa tanggung jawab seseorang
terhadap tugas-tugas yang diberikan kepadanya. kedisiplinan suatu
organisasi dikatakan baik jika sebagian karyawan mentaati
peraturan peraturan yang ada. Selanjutnya penelitian Franz (2018),
berdasarkan hasil penelitian didapatkan bahwa disiplin kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
Hasil penelitian ini menjelaskan bahwa jika karyawan dapat
menjalankan disiplin kerja dengan baik maka kinerja karyawan

akan meningkat pula.
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4.8.5 Pengaruh Variabel Motivasi dan Disiplin Kerja
Terhadap Kinerja Karyawan PT. BPRS Serambi
Mekah Langsa
Berdasarkan hasil penelitian dari hipotesis secara simultan

menunjukkan bahwa terdapat pengaruh secara bersama-sama antara
variabel motivasi dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan PT.
BPRS Serambi Mekah Langsa hal tersebut terlihat dari nilai
koefisien regresi # 0,000 dimana (R?) sebesar 0,837 # 0,000 atau
bernilai positif sehingga dapat diartikan bahwa variabel motivasi
dan disiplin kerja secara simultan berpengaruh terhadap kinerja
karyawan PT. BPRS Serambi Mekah Langsa.

Kedua variabel ini (motivasi dan disiplin kerja) memberikan
pengaruh sebanyak 83,7% terhadap kinerja karyawan PT. BPRS
Serambi Mekah Langsa. Secara persentase sudah cukup besar
apabila PT. BPRS Serambi Mekah Langsa lebih memfokuskan
pendekatan dengan kedua variabel tersebut untuk meningkatkan
kinerja karyawan. Walapun ada sebanyak 16,3% dipengaruhi oleh
faktor lainnya yang tidak diteliti didalam penelitian ini. Seperti
variabel kepemimpinan berdasarkan hasil penelitian Baskoro
(2014), variabel profesionalisme berdasarkan hasil penelitian
Muninghar (2019).
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BAB V
PENUTUP

5.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan dapat
disimpulkan sebagai berikut:
1. Variabel motivasi berpengaruh positif terhadap kinerja

karyawan PT. BPRS Serambi Mekah Langsa

2. Variabel disiplin kerja berpengaruh positif terhadap kinerja
karyawan PT. BPRS Serambi Mekah Langsa

3. Variabel motivasi dan disiplin kerja secara simultan
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan PT. BPRS
Serambi Mekah Langsa

5.2 Saran
Agar kajian ini dapat terelaisasikan, maka peneliti

mengajukan beberapa saran yang dapat diberikan peneliti untuk
perusahaan dan penelitian seterusnya, sebagai berikut:
5.2.1 Saran Akademis

Penelitian ini diharapkan dapat berguna sebagai tambahan
literatur pustaka atau bahan referensi bagi penelitian selanjutnya,
disarankan penelitian selanjutnya dapat mengembangkan indikator
yang lebih tepat atau menambahkan variable-variabel lain yang
dianggap dapat berpengaruh terhadap kinerja karyawan, seperti
pelatihan kerja, kompensasi, dan sebagainya.
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5.2.2 Saran Praktis
1. Bagi Pihak Bank

Bagi PT. BPRS Serambi Mekah Langsa diharapkan
penelitian ini dapat menjadi masukan dalam meningkatkan kinerja
karyawan. Dengan terus memberikan motivasi dan dukungan
kepada karyawan, serta melakukan pengawasan terhadap
kedisiplinan karyawan dengan mengarahkan dan memberikan
nasihat pada karyawan untuk selalu mengikuti aturan yang ada
dalam perusahaan. Dengan begitu kinerja karyawan dapat
mengalami peningkatan, karena dengan meningkatnya Kinerja
karyawan maka visi, misi, dan tujuan perusahaan bisa tercapai
sesuai dengan yang diharapkan.
2. Bagi masyarakat

Bagi masyarakat dan peneliti lainnya agar penelitian ini dapat
dijadikan informasi tambahan dan menjadi bahan referensi atau
perbandingan untuk penelitian lainnya dimana akan dilakukan oleh

penelitiannya selanjutnya.
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Lampiran 1. Kuesioner Penelitian

KATA PENGANTAR

kepadaYth Bapak/lbu
Di tempat

Dengan hormat, Sehubungan dengan penyelesaian Tugas Akhir
Skripsi (TAS) yang berjudul “Pengaruh Motivasi Dan Disiplin Kerja
Terhadap Kinerja Karyawan PT. BPRS Serambi Mekah Langsa”,
maka saya:
Nama : Sabilla Risgi Amanda
NIM : 170603097
Fakultas/Prodi : Ekonomi dan Bisnis Islam/Perbankan Syariah UIN Ar
Raniry

Bermaksud untuk memohon kesediaan Bapak/Ibu/Sdr untuk
meluangkan waktu guna mengisi angket ini untuk keperluan penelitian.
Jawaban Bapak/lbu/Sdr merupakan pendapat pribadi sesuai dengan yang
Bapak/Ibu/Sdr alami. Tidak ada jawaban yang salah, semua jawaban
dianggap benar. Identitas dan keterangan yang telah Bapak/Ibu/Sdr
berikan akan dijaga kerahasiaannya, sehingga tidak perlu ragu untuk
memberikan jawaban karena hanya untuk kepentingan penelitian
penyusun skripsi. Atas kesediaan Bapak/lbu/Sdr dalam meluangkan
waktu untuk mengisi angket ini peneliti mengucapkan terimakasih.

Peneliti

Sabilla Risgi Amanda
NIM 170603097

120



PETUNJUK :

Mohon berikan tanda centang (V) pada kolom sesuai kriteria pribadi
anda:

e Sangat Tidak Setujuh (STS)

e Tidak Setuju (TS)

o Kurang Setuju (KS)

e Setuju (S)

e Sangat Setuju (SS)

KUESIONER

1 Nama (boleh tidak disi)
2 Alamat (boleh tidak disi)
3 Jenis Kelamin | 1 Laki-laki [l Perempuan
4 Usia [J 20-29 Tahun [] 40-49 Tahun

[J 30-39 Tahun [1 >50 Tahun
5 Pendidikan 0 SMA b S2

Terakhir [ Diploma IlI [l Lainya....

0O Sl
6 Masa Kerja [J 1 Tahun [J 11 - 15 Tahun

[l 2-5Tahun

[1 6-10Tahun

Motivasi Karyawan Pada PT. BPRS Serambi Mekah Langsa

No | Kode Pernyataan Pilihan Jawaban

STS TS KS S SS

1 M: | Gaji yang saya terima
setiap bulan
mencukupi

kebutuhan sehari-hari

2 Mz | Supervisor
memberikan
dukungan dan arahan
yang jelas dalam
pencapaian target
yang ditetapkan.

3 M3 Hubungan kerja
dengan sesama rekan
kerja berjalan baik.

4 M, | Pekerjaan saya
dihargai atas prestasi
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kerja saya membuat
saya menjadi
bersemangat  dalam
bekerja

Ms

Sarana  pendukung
dan peralatan bekerja
sangat memadai

Saya merasa nyaman
bekerja disini karena
banyak peluang untuk
maju dalam mencapai
tujuan yang
diharapkan.

Saya memiliki
tanggung jawab yang
tinggi dalam
menjalankan
pekerjaan.

Disiplin Kerja Karyawan Pada PT. BPRS Serambi Mekah Langsa

No

Kode

Pernyataan

Pilihan Jawaban

STS

TS

KS

S

SS

1

DK1

Saya selalu hadir
tepat  waktu  saat
bekerja

DK:>

Saya mampu
menyelesaikan
pekerjaan dengan
teliti sesuai dengan
pedoman kerja

DK3

Saya selalu
mengerjakan  tugas
yang telah menjadi
tangung jawab saya
dengan cepat dan
tepat waktu.

DK3

Selalu menggunakan
jam kerja dengan
efektif dan efesien

DK4

Saya selalu
mematuhi peraturan
peraturan yang telah
ditetapkan.
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6 | DKs Dalam bekerja
semua karyawan

selalu saling
menghormati  antar
karyawan.

Kinerja Karyawan Pada PT. BPRS Serambi Mekah Langsa

No Kode Pernyataan Pilihan Jawaban

STS TS KS S SS

1 KK; | Dalam meneylesaikan
pekerjaan saya selalu
mengutamakan
kualitas pekerjaan.

2 KK, | Saya memiliki tingkat
kuantitas kerja yang

sangat maksimal
dalam bekerja.

3 KKs | Saya dapat
menggunakan dan
memanfaatkan
informasi yang ada
untuk membantu

menyelesaikan
pekerjaan dan tugas-
tugas yang diberikan.

4 KKs | Saya selalu tepat
waktu dalam
menyelesaikan
pekerjaan sesuai
dengan target yang
ditetapkan

5 KKs | saya mampu memilih
dan melihat masalah
dari sudut pandang
yang berbeda dengan
karyawan lain.

Atas kesediaan Bapak/Ibu/Sdr dalam meluangkan waktu
untuk mengisi angket ini peneliti mengucapkan terimakasih.

Lampiran 2. Karakteristik Responden
Karakteristik Responden Berdasarkan Usia
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No. Kelompok Usia Frekuensi | Persentase
1 20 — 29 Tahun 10 33,3%
2 30 — 39 Tahun 11 36,6 %
3 40 — 49 Tahun 6 20 %
5 > 50 Tahun 3 10 %
Total Responden 30 100%

Karakteristik Responden Berdasarkan Jenjang Pendidikan

0. | Tingkat Pendidikan Frekuensi Persentase

1 | SMA/sederajat 3 10 %

2 | DIPLOMAIII 5 16,6 %

3 |S1 17 56,6 %

4 | S2 3 10 %

5 | Lainnya 2 6,6 %
Total Responden 30 100%

Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Bekerja

0. Pengalaman Frekuensi Persentase
1 | 1Tahun 3 10 %
2 | 2—3Tahun 3 10 %
3 |4-5Tahun 11 36,6 %
4 | >6Tahun 13 43,3 %
Total Responden 30 100%
Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
No. Pendapatan Frekuensi Persentase
1 | Laki-laki 18 60 %
2 | Perempuan 12 40 %
Total Responden 30 100 %
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Lampiran 3 : Data Jawaban Responden

Motivasi (X1)

No

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

22
23
24
25
26
27
28
29
30
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Disiplin Kerja (X2)

No

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

22
23
24
25
26
27
28
29
30
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Kinerja Karyawan (Y)

No

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

22
23
24
25
26
27
28
29
30
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Lampiran 4: Statistik Deskriptif Variabel

Statistics

X
1o xa|xaxaxa|xaxe|xe|xe|x2 [ x2|x2|x2|v. | y.|v.|v. |V
1|2 alals]el 7] alols]alsleli]l2]ls]als
Y
ia | 30| 30| 30| 30]|30]|30|30f30[30| 30|30[30]30]30]30]30]30[30
Mi
ssi] ol o] o| of o] o| of o] ol of of o] of of o] of of o
ng
Mea | 3.| 3. 3| 3] 3|3]|3]sa]a]|z2]sa]slz]sz]s]s]s]s
n |o3|17| 17| 23| 03] 17| 53| 33| 27| o] 30| 07| 17| 27| 50| 33| 57| 40
Medi| 3.| 3| 3| 3| 3|3]|al3]|3]|z0]alsz]z]s]als]als
an |oofoo|oo|ooloofoo|ools0f[50] ooofoo|oo]oofoofoo]oofoo
Std.
pevil bl olofafo)afaaf Slolofe]ofa]e]qft
aton | 15| 08| 08[ 13| 15| 08| 10| 24| 33| 12| 26| 23| 20| 12| 19| 09| ;7| 16
43 71
glNsins(Nsil ANE (B8] Bl ¢ 4| o| 6| 2| 6| 3 3
Vari
ance| Ll o)l afafo] lofafa]o]e]ef |t
3a(17|17(28[ 3417 22| 54| 78| 42| 59| 51| 45| 23[ 43| 19 2| 35
4| 8| 8| o| 4| 8| 3| of 9 7| 3| a| 7| 1| s 2
R
gE’f‘"444444444444444434
Mini
mu | 2| 2| 2| 2| 2| 2| 2| 2| 1| 2| 2| 2| 2] 2| 2| 1] 2| 1
m
Maxi
mu | 5| s| 5| 5| s| 5| 5| s| 5| 5| 5| s| 5| 5| 5| 5] 5| 5
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Lampiran 5: Hasil Uji Validitas dan Reabilitas

Hasil Uji Validitas Variabel Motivasi (X1)

Correlations

X1.
1 X1.2 | X1.3 | X1.4 | X1.5 X1.6 X1.7 | TOTAL
X1.1 wson Correlation 1| sa5*| 7907 | 728" 1.009 845" | 577° 918"
Sig. (2-tailed) .000| .000| .000| .000 .000| .001 .000
N 30 30 30 30 30 30 30 30
X1.2 Pearson Correlation .845 1| 8247 | 779 | 8a5*| 1.000% | 699~ 947"
Sig. (2-tailed) .000 .000| .000| .000 .000| .000 .000
N 30 30 30 30 30 30 30 30
X1.3 Pearson Correlation .79g 824" 1| 891%| 790" 824+ | 670" 916"
Sig. (2-tailed) .000| .000 .000 | .000 .000| .000 .000
N 30 30 30 30 30 30 30 30
X1.4 Pearson Correlation .72§ 779%| 801~ 1| 728" 779% | 720" 890"
Sig. (2-tailed) .000| .000| .000 .000 .000 | .000 .000
N 30 30 30 30 30 30 30 30
X1.5 Pearson Correlation 1(())0 8457 | 790% | 728" 1 845" | 577+ 918"
Sig. (2-tailed) .000| .000| .000| .000 .000| .001 .000
N 30 30 30 30 30 30 30 30
X1.6 Pearson Correlation .84§ 1.00(3 o4 | 7797 | 8a5™ 1| 699~ 047"
Sig. (2-tailed) .000| .000| .000| .000| .000 .000 .000
N 30 30 30 30 30 30 30 30
X1.7 Pearson Correlation .571 699" | 670" | 7227 | 577~ 699" 1 781"
Sig. (2-tailed) .001| .000| .000| .000| .001 .000 .000
N 30 30 30 30 30 30 30 30
;ET Pearson Correlation .91*8* 947" | 916" | 890" | 918" a7+ | 7817 1
Sig. (2-tailed) .000| .000| .000| .000| .000 .000 | .000
N 30 30 30 30 30 30 30 30

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

Sumber: Hasil Output SPSS 26
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Hasil Uji Validitas Variabel Disiplin Kerja (X2)

Correlations

X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 | X2.6 TOTAL
X2.1 Pearson - x o - .
Correlation 1 .526 .626 .352 5277 .561 .698
Sig. (2-tailed) .003 .000 .057 .003| .001 .000
N 30 30 30 30 30 30 30
X2.2 Pearson 526" 1| .8177| .8e9”| 5767 |.801" 915"
Correlation
Sig. (2-tailed) .003 .000 .000 .001| .000 .000
N 30 30 30 30 30 30 30
X2.3 Pearson o * L " " .
CorelBhon .626 .817 1| .839 .7807 | .805 .949
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 | .000 .000
N 30 30 30 30 30 30 30
X2.4 Pearson | e . " i
Correlation .352 .869 .839 1 .6527 | .803 .882
Sig. (2-tailed) .057 .000 .000 .000 | .000 .000
N 30 30 30 30 30 30 30
X2.5 Pearson_ 597 576" 780" 652" 1| 527+ 790"
Correlation
Sig. (2-tailed) .003 .001 .000 .000 .003 .000
N 30 30 30 30 30 30 30
X2.6 Pearson_ 561" 891" 805" 803" 527" 1 895"
Correlation
Sig. (2-tailed) .001 .000 .000 .000 .003 .000
N 30 30 30 30 30 30 30
TOT Pearson_ 698" 915* 949" 882" 790" | 895" 1
AL Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 | .000
N 30 30 30 30 30 30 30

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

Sumber: Hasil Output SPSS 26
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Hasil Uji Validitas Variabel Kinerja Karyawan (Y)

Correlations

Y.l Y.2 Y.3 Y.4 Y.5 TOTAL
Y.l Pearson_ 1| 778 | 747" 749" 768" 880"
Correlation
Sig. (2-tailed) .000 | .000 .000 .000 .000
N 30 30 30 30 30 30
Y.2 Pearson_ 778" 1| 817 875" 769" 923"
Correlation
Sig. (2-tailed) | .000 .000 .000 .000 .000
N 30 30 30 30 30 30
Y.3 Pearson_ 247+ | 817* 1 920" 841" 937"
Correlation
Sig. (2-tailed) | .000| .000 .000 .000 .000
N 30 30 30 30 30 30
e Eearsor‘. 749" | 875" | 920" 1| 830" 947"
orrelation
Sig. (2-tailed) | .000| .000| .000 .000 .000
N 30 30 30 30 30 30
Y.5 Pearson_ 768" | 769" | 841* 830" 1 916"
Correlation
Sig. (2-tailed) § .000| .000| .000 .000 .000
N 30 30 30 30 30 30
oL Eeafsor‘. 880" | .923" | .037" 9477 | 916” 1
orrelation
Sig. (2-tailed) | .000| .000| .000 .000 .000
N 30 30 30 30 30 30
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
Sumber: Hasil Output SPSS 26
Hasil Uji Reliabilitas X1, X2, dan Y
No Variabel Jumlah | Cronbach’s | Keterangan
Tem Alpha
1 | Motivasi (X1) 7 0,967 Reliabel
2 | Disiplin Kerja (X2) 6 0,926 Reliabel
3 | Kinerja Karyawan 5 0,953 Reliabel
(Y)

Sumber: Hasil Output SPSS 26
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Lampiran 6: Uji Asumsi Klasik

Hasil Uji Normalitas

One-Sample KoImogorov-Smirnov Test

Unstandardized

Asymp. Sig. (2-tailed)

Residual

N 30
Normal Parametersa. Mean .0000000
Std. Deviation 2.05357076

Most Extreme Differences Absolute 124
Positive 124

Negative -.086

Test Statistic 124
.200¢d

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.

c. Lilliefors Significance Correction.

d. This is a lower bound of the true significance.

Sumber: Hasil Output SPSS 26

Frequency

Histogram
Dependent Yariable: Kinerja Karyawan

Regression Standardized Resicus

Sumber: Hasil Output SPSS 26
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Coefficients?

Noreal PP Prot of Regretdion Standadized Residual

Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Expected Cum Prob

Obikerved Cum Prob

Sumber: Hasil Output SPSS 26

Hasil Uji Multikolinearitas

Standardi
zed
Unstandardized Coefficien Collinearity
Coefficients ts Statistics
Std. Tolera

Model B Error Beta t Sig. nce VIF
(Constant) 1.955 1.361 1.436( .162

Motivasi .241 .086 334 | 2.812 .009 427 2.345
Disifgd 503 .094 636 5.348| .000| .427| 2.345
Kerja

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
Sumber: Hasil Output SPSS 26

133




Hasil Uji Heteroskedastisitas
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Lampiran 7: Hasil Uji Analisis Regresi Linear Berganda

Unstandardized
Coefficients
Model B Std. Error T Sig.
1 |(Constant) 1.955 1.361 1.436| .162
Motivasi 241 .086| 2.812| .000
Disiplin Kerja 503 .094| 5.348| .000

Sumber: Hasil Output SPSS 26
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Lampiran 8: Hasil Uji Hipotesis

Hasil Uji Determinasi

Model Summary®

Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
1 9152 .837 .825 2.128

a. Predictors: (Constant), Disiplin Kerja, Motivasi Kerja

b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sumber: Hasil Output SPSS 26
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