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ABSTRAK 

Analisis Disiplin Kerja, Kebutuhan Reward, dan Semangat Kerja terhadap Prestasi 

Kerja Karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara III Medan 

 

Penelitian ini dilakukan di PT. Perkebunan Nusantara (PTPN) III Medan. Penelitian 

ini bertujuan untuk mencari pengaruh dari Disiplin Kerja (X1), Kebutuhan Reward 

(X2), dan Semangat Kerja (X3) terhadap Prestasi Kerja (Y) Karyawan PTPN III 

Medan. Populasi pada penelitian ini merupakan seluruh karyawan PTPN III Medan 

tahun 2019. Jumlah sampel ditentukan dengan rumus Slovin sehingga dihasilkan 

jumlah sampel penelitian sebanyak 91 buah sampel. Penelitian ini menggunakan 

data primer berjenis data kuantitatif yang dikumpulkan melalui kuesioner kemudian 

diolah dengan aplikasi SPSS Versi 24. Teknik analisis yang digunakan dengan 

menggunakan model regresi linear berganda. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

disiplin kerja, kebutuhan reward, dansemangat kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap prestasi kerja karyawan PTPN III Medan baik secara parsial 

maupun secara simultan.Variabel yang paling dominan mempengaruhi prestasi 

kerja karyawan adalah variable disiplin kerja. 91% prestasi kerja karyawan PTPN II 

Medan dapat dijelaskan dan diperoleh dari disiplin kerja, kebutuhan reward, dan 

semangat kerja, sedangkan sisanya diperoleh dari faktor lain. Prestasi kerja 

karyawan memiliki hubungan yang sangat kuat terhadap disiplin kerja, kebutuhan 

reward, dan semangat kerja.  

 

Kata Kunci : Disiplin Kerja, Kebutuhan Reward, Semangat Kerja, Prestasi 

Kerja. 
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ABSTRACT 

Analysis of Work Discipline, Reward Needs, and Work Spirit on Employee 

Performance at PT. Perkebunan Nusantara III Medan 

 

This research was conducted at PT. Perkebunan Nusantara III Medan (PTPN) III 

Medan City. This study aimed to find the effect of Work Discipline (X1), Reward 

Needs (X2), and Work Spirit (X3) on Work Performance (Y) Employees of PTPN III 

Medan. The population in this study were all employees of PTPN III Medan in 

2019. The number of samples was determined by the Slovin formula so that the 

number of samples was produced as many as 91 samples. This study used primary 

data type quantitative data collected through questionnaires and then processed 

with the application of SPSS Version 24. The analysis technique used by using 

multiple linear regression models. The results showed that work discipline, reward 

needs, and morale had a positive and significant effect on the work performance of 

PTPN III Medan employees both partially and simultaneously. The most dominant 

variable influencing employee work performance was the work discipline variable. 

91% of the work performance of PTPN II Medan employees can be explained and 

obtained from work discipline, reward needs, and work morale, while the 

remainder is obtained from other factors. Employee work performance has a very 

strong relationship to work discipline, reward needs, and work spirit. 

 

Keywords: Work Discipline, Reward Needs, Work Spirit, Work Achievement. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang Masalah 

Banyak faktor yang sangat berpengaruh dalam mencapai keberhasilan 

perusahaan salah satunya ditentukan oleh kualitas orang-orang yang bekerja di 

dalamnya. Sumber Daya Manusia (SDM) termasuk dalam faktor penting 

perusahaan guna untuk kelangsungan hidup perusahaan dan untuk dapat 

menghadapi persaingan dunia bisnis yang semakin ketat. Manajemen sumber daya 

manusia sangat berperan penting untuk mengatur pengelolaan SDM agar 

memberikan hasil maksimal dan memiliki loyalitas tinggi. Selain itu juga akan 

memiliki profesionalitas terbaik yang dapat diandalkan untuk mencapai tujuan dan 

sasaran perusahaan. 

Karyawan dalam suatu organisasi merupakan asset terpenting dalam 

pencapaian tujuan suatu organisasi, di mana karyawan yang mampu menghasilkan 

prestasi kerja yang baik akan memberikan kontribusi besar dalam menjalankan 

aktivitas suatu organisasi. Rencana yang sudah dirancang oleh suatu organisasi 

akan berjalan lancar jika setiap organisasi didalamnya memiliki kerjasama dan 

koordinasi yang terintegrasi dengan baik maupun faktor-faktor eksternal yang 

mempengaruhi prestasi karyawan secara langsung maupun tidak langsung. Dalam 

upaya meningkatkan prestasi kerja karyawan, pihak perusahaan perlu 

merencanakan suatu strategi dan menciptakan pengelola yang baik dan professional 

dalam mengambil suatu kebijakan yang bertujuan untuk meningkatkan setiap 

prestasi kerja karyawan yang dimiliki.Untuk itu mencapai tujuan tersebut, maka 
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seluruh sumber daya yang ada dalam perusahaan harus dimanfaatkan sebaik 

mungkin. 

Salah satu faktor penting dalam meningkatkan prestasi kerja karyawan adalah 

semangat kerja. Neely (2015:69) mengatakan bahwa semangatkerja 

adalahkeinginan dan kesungguhan seseorang dalam mengerjakan pekerjaandengan 

baikserta untuk mencapaiprestasi kerjayangmaksimal. Semangat kerja akan 

mendorong rasa disiplin kerja yang akan berdampak meningkatnya prestasi kerja 

karyawan tersebut. 

Hal ini sesuai dengan hasil penelitian yang dilakukan olehChristine Dwi 

Wijaya (2013), Henny Handayani, A.Arifuddin Mane, dan Ramli Manrapi (2017), 

dan Desi Setiya Ariani (2015)yang menunjukkan bahwa semangat kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap peningkatan prestasi kerja karyawan. 

Sehingga semangat kerja yang tinggi pada karyawan akan menghasilkan prestasi 

kerja yang tinggi pula pada karyawan tersebut. 

Seperti yang telah disinggung sebelumnya, bahwa semangat kerja akan 

mendorong karyawan untuk berlaku disiplin, sehingga kedisiplinan karyawan 

dalam bekerja akan turut serta mendorong prestasi kerja karyawan. Disiplin adalah 

kesadaran dan kesediaan seseorang mentaati semua peraturan perusahaan dan 

norma-norma sosial yang berlaku. Kesadaran adalah sikap seseorang secara 

sukarela mentaati semua peraturan dan sadar akan tugas dan tanggung jawabnya, 

sedangkan kesediaan adalah suatu sikap tingkah laku dan perbuatan seseorang yang 

sesuai dengan peraturan perusahaan baik yang tertulis maupun tidak (Hasibuan, 

2017:190). Dengan kedisiplinan karyawan dalam bekerja, maka segala tujuan dari 
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organisasi akan lebih mudah untuk tercapai, dikarenakan karywaan yang menjalan 

segala aturan dan norma dalam perusahaan. 

Hubungan disiplin kerja ditunjukkan oleh hasil penelitian yang dilakukan oleh 

Nurul Fajar Samosir (2016), Yordan Ariandy, dan Dadang Iskandar (2015), dan 

Azar Sariah (2017) yang menunjukkan bahwa disiplin kerja memiliki pengaruh 

yang signifikan terhadap prestasi kerja karyawan dengan arah yang positif, 

sehingga semakin baik kedisiplinan karyawan maka semakin baik pula prestasi 

kerja dari karyawan tersebut. 

Selain semangat kerja dan disiplin kerja, kebutuhan atas penghargaan atas 

segala konstribusi atau apa yang telah dilakukan oleh karyawan untuk kemajuan 

perusahaan harus diperhatikan. Adanya suatu penghargaan atau reward akan 

membuat karyawan merasa dihargai dan akan meningkatkan semangat kerja yang 

dimiliki. Karyawan akan merasa memiliki hubungan yang lebih erat dari 

sebelumnya. Segala kerja keras yang dihargai oleh perusahaan membuat karyawan 

untuk terus berbuat lebih baik dari hari demi hari yang tentu saja akan 

meningkatkan prestasi kerja karyawan tersebut. Oleh karena itu, kebutuhan reward 

benar-benar diperlukkan, baik reward berupa bonus, tunjangan, pujian, dan lain 

sebagainya. 

Selain itu, reward merupakan sebagai bentuk apresiasi usaha untuk 

mendapatkan tenaga kerja yang profesional sesuai dengan tuntutan jabatan 

diperlukan suatu pembinaan yang berkeseimbangan, yaitu suatu usaha kegiatan 

perencanaan, pengorganisasian, penggunaan, dan pemeliharaan tenaga kerja agar 

mampu melaksanakan tugas dengan efektif dan efisien. Sebagai langkah nyata 

dalam hasil pembinaan maka diadakan pemberian reward pegawai yang telah 
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menunjukan prestasi kerja yang baik agar tetap mempertahankan bahwkan 

meningkatkan prestasi kerja yang dimiliki (Handoko, 2011:168). 

Hal itu sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Suharni, Sri 

Kartikowati dan Riadi Armas (2015), Dewi Arum Widayanti (2009), Siti Khoirun 

Nuraini (2012), dan Ryan Saputra (2016) yang membuktikan bahwa reward 

memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap peningkatan prestasi kerja 

karyawan dengan hubungan yang erat atau sangat erat. 

PT. Perkebunan Nusantara III disingkat PTPN III (Persero) Medan, merupakan 

salah satu dari 14 Badan Usaha Milik Negara (BUMN) Perkebunan yang bergerak 

dalam bidang usaha perkebunan, pengolahan dan pemasaran hasil perkebunan. 

Kegiatan usaha Perseroan mencakup usaha budidaya dan pengolahan tanaman 

kelapa sawit dan karet.Produk utama Perseroan adalah Minyak Sawit (CPO) dan 

Inti Sawit (Kernel) dan produk hilir karet yang berkantor di Jalan Sei Batang Hari 

Kota Medan. 

Hasil observasi yang dilakukan menunjukkan adanya fenomena di PT. 

Perkebunan Nusantara III Medandi mana semangat kerja karyawan menurun karena 

kurang adanya kebersamaan karyawan dalam mengikuti apel pagi, kurangnya 

disiplin bekerja pada jam-jam produktif, sehingga mempengaruhi karyawan yang 

lain untuk melakukan hal yang sama, kurangnya upaya pimpinan dalam melakukan 

pembinaan terhadap bawahannya, sehingga tercipta hubungan yang tidak harmonis, 

baik antara pimpinan dan bawahan maupun antara sesama karyawan Inilah yang 

menyebabkan karyawan yang lain kurang bersemangat dalam melaksanakan 

pekerjaan. Sehubungan dengan hal disiplin kerja yaitu seringkali karyawannya 

tidak konsisten terhadap waktu kerja yang telah ditentukan, absen datang dan 
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pulang tidak berjalan seperti apa yang diharapkan, masih ada juga karyawan yang 

terlambat datang ke kantor karena berbagai macam alasan, seperti karena macet 

diperjalanan, mengurus keluarga sebelum berangkat kantor, tidak memiliki 

kenderaan pribadi dan berbagai macam alasan. Begitu pula dengan jam pulang, 

beberapa karyawan mendahului jam pulang yang ditentukan, dengan alasan karena 

mereka berpikir tidak ada lagi pekerjaan mendekati waktu jam pulang tersebut. 

Persoalan inilah yang mengakibatkan karyawan tidak disiplin dalam melaksanakan 

tugas dan tanggung jawabnya sebagai karyawan. 

Disiplin kerja merupakan sebagian faktor yang dapat mempengaruhi prestasi 

kerja dalam rangka mengembangkan dan meningkatkan profesionalitas karyawan 

dalam pekerjaanya dan menyesuaikan diri dengan perubahan dan pengembangan 

yang berlangsung sekarang ini. Untuk itu disiplin harus ditumbuh kembangkan agar 

tumbuh pula ketertiban dan efisien. Hilangnya disiplin akan berpengaruh terhadap 

prestasi karyawan. Dengan adanya kedisiplinan diharapkan pekerjaan akan 

dilakukan seefektif mungkin. Adapun disiplin pada hakikatnya mencerminkan 

besarnya tanggung jawab seseorang terhadap tugas-tugas yang diberikan 

kepadanya. Disiplin kerja diartikan jika karyawan selalul datang dan pulang tepat 

pada waktunya, mengerjakan semua pekerjaanya dengan baik dan tepat waktu, 

melaksanakan perintah atasan, dan mematuhi semua peraturan perusahaan dan 

norma-norma yang berlaku. Disiplin kerja yang tinggi akan meningkatkan prestasi 

kerja seorang karyawan. Penegakan semangat kerja, dan disiplin kerjakaryawan 

terus mendapat perhatian dari pimpinan organisasi. Banyak karyawan yang tidak 

melaksanakan tugas dan kewajibannya dengan penuh semangat yang berdampak 

pada tingkat disiplin kerja yang rendah, hal ini sangat mempengaruhi kinerja 
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karyawan itu sendiri. Dalam jangka panjang rangkaian ini akan bermuara pada 

rendahnya prestasi kerja karyawan. Hal ini dimaksudkan agar para karyawan dapat 

bekerja dengan penuh tanggung jawab. 

Untuk merangsang semangat kerja guna meningkatkan prestasi kerja karywan, 

pihak manajemen perusahaan telah lama membuat berbagai kebijakan reward 

kepada karyawan, dimana karyawan-karyawan yang berprestasi akan mendapatkan 

berbagai reward yang disedikan oleh perusahaan. Selain itu, dalam upaya 

mengapresiasi segala tugas yang telah dikerjakan karyawan, perusahaan telah 

memberikan berbagai bonus, tunjangan, dan jaminan kesehatan bagi karyawan, 

tetapi tetap saja banyak dari karyawan yang tidak menunjukkan perstasi kerja yang 

tinggi.Hal ini kemungkinan akibat semangat kerja dan kedisiplinan karyawan yang 

buruk yang tidak terlalu peduli dengan prestasi kerja mereka.Dimana banyak yang 

beranggapan, mereka hanya cukup hadir bekerja untuk memenuhi kewajiban 

mereka tanpa harus pusing meningkatkan prestasi kerja mereka. 

Berdasarkan berbagai fenomena-fenomena yang telah dijelaskan, dan 

berdasarkan hasil penelitian yang menunjukkan pengaruh dari dari semangat kerja, 

disiplin kerja, dan reward terhadap prestasi kerja karyawan, maka penulis tertarik 

untuk melakukan sebuah penelitian untuk mengetahui hubungan daridisiplin kerja, 

reward, dan semangat kerja terhadap prestasi kerja karyawan yang ada di PT. 

Perkebunan Nusantara III Medan serta pengaruhnya baik secara parsial maupun 

simultan. 

B. Identifikasi Masalah 

Berdasarkan latar belakang masalah yang telah diuraikan, maka dapat diambil 

beberapa identifikasi masalah yang ada, yaitu: 
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1. Tingginya angka ketidakhadiran dan keterlambatan karyawan dalam bekerja 

sehingga tingkat absensi yang tinggi. 

2. Berbagai kerbijakan reward yang diberikan oleh karyawan ternyata tidak 

terlalu banyak membantu meningkatkan prestasi kerja karyawan. 

3. Adanya sikap bermalas-malasan yang dilakukan beberapa pegawai saat 

bekerja 

4. Adanya anggapan bahwa karyawan hanya perlu hadir bekerja untuk 

memenuhi kewajibannya tanpa peduli akan prestasi kerja mereka. 

C. Batasan dan Perumusan Masalah 

1. Batasan Masalah 

Karena berbagai keterbatan yang ada, baik terbatasnya waktu, teori, 

referensi, kemampuan, dan pengetahuan yang dimiliki, serta agar penelitian ini 

tidak melebar dan tetap mengarah kepada tujuan dari penelitian, maka 

penelitian ini dibatasi pada beberapa hal di bawah ini: 

a. Penelitian ini berjenis penelitian kuantitatif. 

b. Variabel bebas yang digunakan adalah Disiplin Kerja (X1), Kebutuhan 

Reward (X2), dan Semangat Kerja (X3). Variabel terikat yang digunakan 

adalah Prestasi Kerja (Y). 

c. Pengambilan sampel menggunakan rumus Slovin dengan toleransi 

kesalahan sebesar 10%. 

d. Data diambil dari jawaban para responden yang telah diberikan kuesioner 

oleh peneliti. 

e. Pengolahan data dilakukan menggunakan software SPSS. 

 



8 

 

2. Perumusan Masalah 

Adapun rumusan masalah yang diambil dalam penelitian ini adalah sebagai 

berikut: 

a. Apakah disiplin kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap prestasi kerja karyawan di PT. Perkebunan Nusantara III 

Medan. 

b. Apakah kebutuhan reward secara parsial berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap prestasi kerja karyawan di PT. Perkebunan Nusantara 

III Medan. 

c. Apakah semangat kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap prestasi kerja karyawan di PT. Perkebunan Nusantara III 

Medan. 

d. Apakah disiplin kerja, kebutuhan reward, dan semangat kerja secara 

serempak berpengaruh positif dan signifikan terhadap prestasi kerja 

karyawan di PT. Perkebunan Nusantara III Medan. 

D. Tujuan dan Manfaat Penelitian 

1. Tujuan Penelitian 

Tujuan penelitian ini dilakukan adalah: 

a. Untuk mengetahui pengaruh disiplin kerjasecara parsial berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap prestasi kerja karyawan di PT. 

Perkebunan Nusantara III Medan. 

b. Untuk mengetahui pengaruh kebutuhan reward secara parsial 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap prestasi kerja karyawan di 

PT. Perkebunan Nusantara III Medan. 
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c. Untuk mengetahui pengaruh semangat kerja secara parsial berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap prestasi kerja karyawan di PT. 

Perkebunan Nusantara III Medan. 

d. Untuk mengetahui pengaruh disiplin kerja, kebutuhan reward, dan 

semangat kerja secara serempak berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap prestasi kerja karyawan di PT. Perkebunan Nusantara III 

Medan. 

2. Manfaat Penelitian 

a. Bagi Perusahaan 

Penelitian ini akan menunjukkan bagaimana pengaruh disiplin kerja, 

kebutuhan reward, dan semangat kerja terhadap prestasi kerja karyawan di 

PT. Perkebunan Nusantara III Medan dan seberapa besar hubungannya dan 

pengaruhnya. Diharapkan hasil penelitian ini dapat membantu pihak 

manajemen untuk meningkatkan prestasi kerja karyawan di PT. Perkebunan 

Nusantara III Medan. 

b. Bagi Penulis 

Dengan melakukan penelitian ini, penulis dapat menerapkan ilmu yang 

telah didapatkan selama masa perkuliahan di Universitas Pembangunan 

Pancabudi Medan, serta mampu mencari jawaban atas suatu permasalahan 

melalui pendekatan penelitian, memperdalam pengatahuan penulis di bidang 

manajemen sumber daya manusia, dan mampu memberikan kontribusi bagi 

pengetahuan di bidang manajemen sumber daya manusia. 
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c. Bagi Universitas 

Penelitian ini diharapkan mampu menambah kualitas dan juga kuantitas 

dari hasil penelitian yang dilakukan oleh para mahasiswa atau para 

akademisi yang ada di Universitas Pembangunan Pancabudi Medan. 

Diharapkan dengan bertambahnya kualitas dan kuantitas penelitian yang 

dihasilkan dari Universitas Pembangunan Pancabudi, akan merangsang 

minat para mahasiswa untuk terus melakukan penelitian dan juga 

merangsang peningkatan akreditasi dan nama baik dari Universitas 

Pembangunan Pancabudi Medan. 

E. Keaslian Penelitian 

Terdapat beberapa penelitian terdahulu yang hampir serupa dengan penelitian 

ini, salah satunya adalah sebuah penelitian yang dilakukan oleh Muhammad Ali 

Fahmi Nasution pada tahun 2014. 

Adapun beberapa hal yang membedakan penelitian tersebut dengan penelitian 

yang dilakukan ini adalah sebagai berikut: 

1. Judul Penelitian 

Penelitian terdahulu berjudul: Pengaruh Semangat Kerja dan Disiplin Kerja 

Terhadap Prestasi Kerja Karyawan Pada PT Bank Sumut Cabang Pembantu 

USU Medan. 

Sedangkan penelitian yang dilakukan penulis berjudul: Analisis Disiplin 

Kerja, Kebutuhan Reward, dan Semangat Kerja terhadap Prestasi Kerja 

Karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara III Medan. 
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2. Variabel Penelitian 

Pada penelitian terdahulu mengguanakan dua buah variabel bebas, yaitu 

Semangat Kerja (X1) dan Disiplin Kerja (X2), serta menggunakan sebuah 

variabel terikat yaitu PrestasiKerja (Y). 

Pada penelitian ini, digunakan tiga buah variabel bebas, yaituDisiplin Kerja 

(X1), Kebutuhan Reward (X2), dan Semangat Kerja(X3). Sedangkan Variabel 

terikat yang digunakan yaitu Prestasi Kerja (Y). 

3. Waktu Penelitian 

Waktu penelitian terdahulu dilakukan dari bulan September 2014 sampai 

November 2014. Sedangkan penelitian ini dilakukan pada bulan januari 2019 

sampai juni 2019. 

4. Tempat Penelitian 

Tempat penelitian terdahulu dilakukan di PT. Bank Sumut Cabang 

Pembantu USU Medan yang beralamat di Jalan Dr Mansyur No.9 Medan. 

Sedangkan penelitian ini dilakukan  di PT. Perkebunan Nusantara III Medan. 

5. Objek Penelitian, Populasi dan Sampel 

Populasi yang menjadi objek penelitian terdahulu merupakan karyawan PT. 

Bank Sumut Cabang Pembantu USU Medan. Populasi penelitian terdahulu 

memiliki populasi sebanyak 33 karyawan. Sampel yang diambil sebanyak 

jumlah populasi yaitu sebanyak 33 responden 

Sedangkan populasi yang menjadi objek penelitian ini merupakan 

karyawandi PT. Perkebunan Nusantara III Medan. Populasi dari penelitian ini 

berjumlah 979 karyawan. Banyak sampel yang diambil mengguanakan rumus 

Slovin dengan toleransi 10%, yaitu berjumlah 91 responden. 
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BAB II 

LANDASAN TEORI 

A. Uraian Teoritis 

1. Prestasi Kerja 

a. Pengertian Prestasi Kerja 

Mangkunegara (2016:67) mendefinikan prestasi kerja adalah hasil kerja 

secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam 

melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan 

kepadanya. Menurut Soeprihanto (2011:7) prestasi kerja dalah hasil kerja 

seseorang karyawan selama periode tertentu dibandingkan dengan berbagai 

kemungkinan misalnya standar, target, sasaran atau kriteria yang telah 

ditentukan terlebih dahulu dan telah disepakati bersama. 

b. Penilaian Prestasi Kerja 

Menurut Mutiara (2014:72) penilaian prestasi kerja adalah suatu proses 

yang bertujuan untuk mengetahui atau memahami tingkat kinerja karyawan 

dibandingkan dengan tingkat kinerja karyawan lainnya atau dibandingkan 

dengan standar yang telah ditetapkan. 

Menurut Soeprihanto (2011:7) penilaian prestasi kerja adalah suatu 

sistem yang digunakan untuk menilai dan mengetahui apakah seseorang 

karyawan telah melaksanakan pekerjaannya masing-masing secara 

keseluruhan. 

Berdasarkan definisi terdahulu dapat disimpulkan bahwa penilaian 

prestasi kerja karyawan merupakan suatu proses yang digunakan untuk 
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mengevaluasi kemampuan kerja para karyawan dengan cara yang subjektif 

serta menggunakan standar kerja yang telah ditetapkan. 

c. Tujuan Penilaian Prestasi Kerja 

Penilaian prestasi kerja karyawan berguna untuk perusahaan serta 

bermanfaat bagi karyawan. Menurut Hasibuan (2017:89-90) tujuan 

penilaian prestasi kerja karyawan sebagai berikut : 

1) Sebagai dasar dalam pengambilan keputusan yang digunakan untuk 

promosi, demosi, pemberhentian, dan penetapan besarnya balas jasa. 

2) Untuk mengukur prestasi karyawan yaitu sejauh mana karyawan bisa 

sukses dalam pekerjaannya. 

3) Sebagai dasar untuk mengevaluasi efektivitas seluruh kegiatan di 

dalam perusahaan. 

4) Sebagai dasar untuk mengevaluasi program latihan dan keefektifan 

jadwal kerja, metode kerja, struktur organisasi, gaya pengawasan, 

kondisi kerja. 

5) Sebagai indikator untuk menentukan kebutuhan akan latihan bagi 

karyawan yang berada di dalam organisasi. 

6) Sebagai alat untuk meningkatkan motivasi kerja karyawan sehingga 

dicapai tujuan untuk mendapatkan performance kerja yang baik. 

7) Sebagai alat untuk mendorong atau membiasakan para atasan untuk 

mengobservasi perilaku bawahan supaya diketahui minat dan 

kebutuhan-kebutuhan bawahanya. 
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8) Sebagai alat untuk bisa melihat kekurangan atau kelemahan-

kelemahan di masa lampau dan meningkatkan kemampuan karyawan 

selanjutnya. 

9) Sebagai kriteria di dalam menentukan seleksi dan penempatan 

karyawan. 

10) Sebagai alat mengidentifikasi kelemahan-kelemahan personel dan 

dengan demikian bisa sebagai bahan pertimbangan agar bisa 

diikutsertakan dalam program latihan kerja tambahan. 

11) Sebagai alat untuk memperbaiki atau mengembangkan kecakapan 

karyawan. 

12) Sebagai dasar untuk memperbaiki dan mengembangkan uraian 

pekerjaan 

d. Metode Penilaian Prestasi Kerja 

Menurut Handoko (2014:142) metode dalam penilaian prestasi kerja 

karyawan, yaitu: 

1) Metode Penilaian Berorientasi Masa Lalu 

a)  Rating Scale 

Pada metode ini evaluasi dilakukan oleh penilai terhadap prestasi 

kerja karyawan dengan skala tertentu dari rendah sampai tinggi. 

Evaluasi hanya didasarkan pada pendapat penilai, yang 

membandingkan hasil pekerjaan karyawan dengan faktor – faktor 

(kriteria) yang dianggap penting bagi pelaksanaan pekerjaan 

tersebut. 
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b) Checklist 

Metode penilaian ini dimaksudkan untuk mengukur beberapa 

penilai. Penilai tinggal memilih kalimat – kalimat atau kata – kata 

yang menggambarkan prestasi kerja dan karakteristik – 

karakteristik karyawan. Metode ini dapat memberikan suatu 

gambaran prestasi kerja secara akurat, bila daftar penilaian berisi 

item – item yang memadai. 

c) Metode Peristiwa Kritis 

Merupakan metode penilaian yang berdasarkan pada catatan-

catatan penilaian yang menggambarkan perilaku karyawan sangat 

baik atau sangat jelek dalam kaitannya dengan pelaksanaan kerja. 

d) Peninjauan Lapangan 

Agar tercapai penilaian yang lebih terstandarisasi, banyak 

perusahaan menggunakan metode peninjauan lapangan. Dengan 

metode ini wakil ahli departemen personalia turun ke lapangan dan 

membantu para penyelia dalam penilaian mereka. 

e) Tes dan Observasi Prestasi Kerja 

Bila jumlah pekerja terbatas penilaian prestasi kerja bisa dilakukan 

pada tes pengetahuan dan ketrampilan. 

f) Metode Evaluasi Kelompok 

Metode penilaian kelompok berguna untuk pengambilan keputusan 

kenaikan upah, promosi dan berbagai bentuk penghargaan 

organisasi karena dapat menghasilkan ranking karyawan dari yang 

terbaik sampai terjelek. 
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2) Metode Penilaian Berorientasi Masa Depan 

a) Penilaian Diri 

Teknik evaluasi ini berguna bila tujuan edvaluasi adalah untuk 

melanjutkan pengembangan diri. 

b) Penilaian Psikologis 

Penilaian ini terdiri dari wawancara mendalam, tes-tes psikologi, 

diskusi dengan atasan langsung. Penilaian ini dilakukan oleh para 

psikolog untuk menilai potensi karyawan di waktu yang akan 

dating. Evaluasi terhadap intelektual, emosi, motivasi karyawan 

dan karakteristik lainnya diharapkan bisa membantu untuk 

memperkirakan prestasi kerja diwaktu yang akan datang. 

c) Pendekatan Management By Objectives (MBO) 

Inti pendekatan MBO adalah setiap karyawan dan penyelia secara 

bersama menetapkan tujuan – tujuan atau sasaran-sasaran 

pelaksanaan kerja diwaktu yang akan datang. 

e. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Prestasi Kerja 

Sutrisno (2013:152) mengemukakan bahwa prestasi kerja pada umumnya 

dikaitkan dengan pencapaian hasil dari standar kerja yang telah ditetapkan. 

Sutrisno (2013:152) juga menjelaskan berbagai faktor yang mempengaruhi 

kinerja pegawai, yaitu:  

1) Pengetahuan Pekerjaan 

Merupakan tingkat pengetahuan dan penguasaan yang terkait dengan 

tugas pekerjaan. 
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2) Inisiatif 

Merupakan tingkat inisiatif atau kesediaan melaksanakan tugas 

pekerjaan dan penanganan masalah-masalah yang timbul. 

3) Kecekatan Mental 

Merupakan ingkat kemampuan dan kecepatan dalam menerima 

instruksi kerja dan menyesuaikan dengan metode kerja. 

4) Skema Pengembangan Karir 

Berbagai tingkatan karir atau jabatan yang dapat dimiliki oleh 

karyawan berdasarkan kinerjanya. Dengan adanya skema pengembangan 

karir membuat karyawan berusaha tetap memiliki kinerja yang baik agar 

mendapatkan kesempatan yang lebih besar untuk dipromosikan ke 

jabatan yang lebih tinggi. 

5) Loyalitas 

Loyalitas karyawan dalam mencurahkan segala kemampuan dan 

tenaganya dalam menyelesaikan tugas yang diberikan untuk hasil terbaik. 

6) Disiplin Kerja 

Merupakan kedisiplinan karyawan dalam mematuhi segala peraturan 

dan norma yang berlaku diperusahaan termasuk ketepatan waktu. 

7) Penghargaan 

Merupakan suatu yang bersifat finansial maupun non-finalsial yang 

diberikan kepada karyawan atas usaha dan kinerja yang selama ini 

dilakukan dalam menjalankan tugas dan tanggungjawabnya di 

perusahaan. 
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8) Semangat Kerja 

Merupakan rasa semangat karyawan dalam bekerja untuk 

menghasilkan pekerjaan yang terbaik. 

9) Pelatihan 

Pelatihan bertujuan meningkatkan kemampuan dan keterampilan dari 

karyawan dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya dengan 

lebih baik. 

10) Lingkungan Kerja 

Lingkungan juga mempengaruhi prestasi kerja atau kinerja karyawan. 

Adapun faktor-faktor lingkungan yang mempengaruhi prestasi kerja atau 

kinerja karyawan adalah: kondisi fisik, peralatan (sarana dan prasarana), 

waktu kerja, material, supervisi, iklim organisasi, dan desain organisasi. 

f. Indikator Prestasi Kerja 

Pada penelitian ini, indikator yang dipilih untuk mengeukur prestasi kerja 

karyawan adalah sebagai berikut: Mangkunegara (2016:69) 

1) Mutu Pekerjaan 

 Tingkat kuantitas maupun kualitas yang telah dihasilkan dalam 

melaksanakan tugas yang diberikan. 

2) Kejujuran 

 Kejujuran dalam melaksanakan tugas pekerjaan yang diberikan. 

3) Inisiatif 

 Tingkat inisiatif yang baik selama menjalankan tugas pekerjaan 

khususnya dalam hal penanganan masalah-masalah yang timbul. 
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4) Kehadiran 

 Tingkat kehadiran bekerja yang baik dengan absensi yang sangat 

rendah. 

5) Sikap 

 Tingkat semangat kerja serta sikap positif dalam melaksanakan tugas 

pekerjaan 

6) Kerjasama 

 Kemampuan kerjasama tim atau antar rekan kerja yang baik. 

7) Pengetahuan 

 Tingkat pengetahuan yang terkait dengan tugas pekerjaan yang 

diberikan. 

8) Tanggung-Jawab 

 Bertanggung-jawab atas segala tugas dan pekerjaan yang diberikan 

untuk dilaksanakan dengan sebaik-baiknya, baik saat pengerjaan dan 

setelah pengerjaan. 

9) Pemanfaatan Waktu Kerja 

 Memanfaatkan waktu kerja dengan sebaik-baiknya untuk 

menyelesaikan tugas yang diberikan. Tidak mengerjakan urusan 

pribari pada saat jam kerja. 

2. Semangat Kerja 

a. Pengertian Semangat Kerja 

Peran manusia di dalam organisasi merupakan modaldasar dalam 

menentukan tercapai atau tidaknya tujuan dari organisasi yang telah 
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ditetapkan di mana semangat kerja karyawan sangat menentukan maju 

mundurnya suatu organisasi.  

Neely (2015:69) mengatakan bahwa semangat kerja adalah keinginan 

dan kesungguhan seseorang dalam mengerjakan pekerjaan dengan baik serta 

untuk mencapai prestasi kerja yang maksimal. Richard (2019:82) 

menyatakan bahwa manusia memainkan sistem yang sangat penting dalam 

organisasi, maka dari itu mereka harus diberi pertimbangan sehingga dapat 

berkontribusi secara efektif dan efisien.  

Menurut Nitisemito (2014:427), semangat kerja adalah melakukan 

pekerjaan secara lebih giat sehingga dengan demikian pekerjaan akan dapat 

di harapkan lebih cepat dan lebih baik. Menurut Siagian (2014:57), 

menyatakan bahwa semangat kerja karyawan menunjukkan sejauh mana 

karyawan bergairah dalam melakukan tugas dan tanggung jawabnya 

didalam perusahaan. Semangat kerja dapat dilihat dari kehadiran, 

kedisiplinan, ketepatan waktu menyelesaikan pekerjaan, gairah kerja dan 

tanggung jawab.  

Menurut Tohardi (2012:427), Semangat kerja adalah sikap individu 

maupun sikap kelompok yang dimiliki oleh para karyawan terhadap 

lingkungan kerjanya dalam suatu organisasi kerjanya seperti kesetiaan, kerja 

sama, ketaatan kepada kewajiban dan tugas-tugas organisasi dalam 

mengejar tujuan bersama.  

Menurut Tohardi (2012:425), menyatakan bahwa semangat kerja 

karyawan sangat penting bagi suatu organisasi karena sebagai berikut: 



21 

 

1) Semangat kerja yang tinggi tentunya dapat mengurangi angka absensi 

(bolos) atau tidak bekerjanya karena malas.  

2) Semangat kerja yang tinggi karyawan, maka pekerjaan yang diberikan 

atau ditugaskan kepadanya akan dapat diselesaikan dengan waktu 

yang lebih singkat atau lebih cepat.  

3) Semangat kerja yang tinggi, pihak organisasi atau perusahaan 

memperoleh keuntungan dari sudut kecilnya angka kerusakan, karena 

seperti diketahui bahwa semakin tidak puas dalam bekerja, semakin 

tidak bersemangat dalam bekerja maka semakin besar angka 

kerusakan.  

4) Semangat kerja yang tinggi otomatis membuat karyawan akan senang 

(betah) bekerja, dengan demikian semakin kecil kemungkinan 

karyawan pindah bekerja ke tempat lain, dengan demikian berarti 

semangat kerja yang tinggi akan dapat menekan angka perpindahan 

tenaga kerja atau labour turnover.  

5) Semangat kerja yang tinggi dapat mengurangi angka kecelakaan, 

karena karyawan yang mempunyai semangat kerja yang tinggi 

cenderung bekerja dengan hati-hati dan teliti, sehingga selalu sesuai 

dengan prosedur kerja yang ada di organisasi atau perusahaan 

tersebut, untuk itu pula kondisi tenaga kerja yang mempunyai 

semangat kerja yang tinggi tersebut dapat menghindar dari 

kemungkinan terjadinya kecelakaan.  
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b. Aspek-Aspek Semangat Kerja 

Menurut Sugiyono dalam Utomo (2012:56), aspek-aspek semangat kerja 

karyawan dapat dilihat dari beberapa segi, yaitu: 

1) Disiplin yang Tinggi 

Individu yang memiliki semangat kerja yang tinggi akan bekerja giat 

dan sadar akan peraturan-peraturan yang berlaku dalam perusahaan 

2) Kualitas untuk Bertahan 

Individu yang mempunyai semangat kerja tinggi, menurut Alport, 

tidak akan mudah putus asa dalam menghadapi kesukaran-kesukaran 

yang timbul dalam pekerjaannya. Hal ini menunjukkan bahwa individu 

tersebut mempunyai energi dan kepercayaan untuk memandang masa 

yang akan datang dengan baik yang dapat meningkatkan kualitas 

seseorang untuk bertahan.  

3) Kekuatan untuk Melawan Frustasi 

Individu yang mempunyai semangat kerja tinggi, tidak memiliki sikap 

yang pesimistis apabila menemui kesulitan dalam pekerjaannya.  

4) Semangat berkelompok 

Adanya semangat kerja membuat karyawan lebih berfikir sebagai 

“kami“ daripada sebagai “saya“. Mereka akan saling tolong menolong 

dan tidak saling bersaing untuk saling menjatuhkan.  

c. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Semangat Kerja 

Hezberg (dalam Buchari Alma, 2013:68-69), mengatakan terdapat 

beberapa faktor yang dapat mempengaruhi timbulnya semangat dan 

kegairahan kerja. Pertama, faktor hygiene meliputi kebijaksanaan 
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perusahaan, administrasi, supervisi, kondisi kerja, hubungan interpersonal, 

uang, status dan keamanan. Kedua, faktor motivator yaitu prestasi, 

penghargaan, tantangan pekerjaan dan tanggung jawab. Faktor-faktor ini 

akan meningkatkan semangat atau kegairahan kerja karyawan.  

Hal yang dapat mempengaruhi semangat kerja adalah komunikasi. 

Komunikasi merupakan suatu proses melalui individu dengan organisasi 

dan masyarakat dalam menciptakan, mengirimkan dan menggunakan 

informasi untuk mengkoordinasi lingkungannya dan orang lain. Komunikasi 

memainkan peran utama dalam meningkatkan kepuasan kerja karyawan dan 

kepuasan kerja karyawan akan membuat karyawan memiliki semangat kerja 

yang tinggi.  

Lingkungan kerja juga merupakan faktor yang dapat mempengauhi 

semangat kerja karyawan. Lingkungan kerja mrupakan potret realita 

keadaan di dunia kerja yang terus berkembang, memberikan gambaran 

mengenai kehidupan karyawan melaksanakan pekerjaan dalam kerangka 

aturan dan peraturan perusahaan. Jika pihak manajemen yang ingin 

menciptakan lingkungan kerja yang menyenangkan, perlu memberikan 

perhatian pada penataan ruang kerja secara fisik, sehingga nantinya dapat 

meningkatkan kedisiplinan kerja karyawan.  

Menurut Nitisemito (2014:433), mengemukakan cara-cara untuk 

meningkatkan semangat kerja adalah sebagai berikut: 

1) Gaji yang Cukup 

Gaji yang diberikan perusahaan kepada karyawan sangat 

mempengaruhi kinerja karyawannya. Semakin besar gaji yang diberikan 
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maka akan memberikan kepuasan terhadap karyawannya sehingga akan 

menimbulkan semangat kerja yang tinggi untuk melakukan 

pekerjaannya.  

2) Memperhatikan Kebutuhan Rohani 

Selain kebutuhan materil yang harus terpenuhi, kebutuhan rohani juga 

perlu dipenuhi. Karena kebutuhan rohani merupakan salah satu faktor 

yang bisa meningkatkan semangat kerja. Kebutuhan rohani antara lain 

dapat berupa penyediaan tempat ibadah, rekreasi dan lain-lain.  

3) Sekali-Sekali Perlu Menciptakan Suasana Santai 

Untuk meningkatkan semangat kerja dan menghilangkan suasana 

jenuh dalam bekerja, maka perlu diciptakan suasana santai. 

Misalnya:pertandingan olah raga, kesenian (tidak selalu rekreasi).  

4) Harga Diri Perlu Mendapatkan Perhatian 

Harga diri seseorang perlu diperhatikan, karena setinggi apapun 

jabatannya atau gajinya jika tidak dihargai akan mempengaruhi semangat 

kerjanya.  

5) Tempatkan Karyawan Pada Posisi Yang Tepat 

Penempatan karyawan dalam perusahaan akan memberikan pengaruh 

terhadap semangat kerjanya, jika karyawan ditempatkan pada posisi yang 

tepat akan bersemangat dalam bekerja namun jika sebaliknya akan 

mengganggu pekerjaannya dan menurunkan semangat kerjanya.  

6) Berikan Kesempatan Untuk Maju 

Perusahaan harus memberikan kesempatan untuk maju kepada 

karyawannya karena akan meningkatkan semangat kerjanya, misalnya 
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dengan pemberian penghargaan kepada karyawan berprestasi sehingga 

akan memotivasi karyawan untuk menciptakan kualitas kerja yang baik.  

7) Perasaan Aman Menghadapi Masa Depan Perlu Diperhatikan 

Perhatian terhadap masa depan untuk menciptakan rasa aman perlu 

diperhatikan, misalnya dengan melaksanakan program pensiun.  

8) Usahakan Agar Para Karyawan Mempunyai Loyalitas 

Loyalitas karyawan terhadap perusahaan akan menimbulkan semangat 

kerja yang tinggi karena dengan loyalitas karyawan terhadap perusahaan 

maka akan menimbulakan keinginan karyawan untuk memberikan 

kinerja yang maksimal bagi perusahaan.  

9) Sekali-Sekali Karyawan Perlu Diajak Berunding 

Karyawan diikutsertakan berunding, sehingga akan memiliki 

tanggung jawab terhadap perusahaan dan akan memberikan hasil kerja 

yang baik bagi perusahaan.  

10) Pemberian Insentif Yang Terarah 

Agar perusahaan memproduksi hasil secara langsung maka cara-cara 

yang telah disebutkan di atas dapat ditempuh dengan sistem pemberian 

insentif kepada karyawan. Insentif diberikan kepada karyawan yang 

menunjukkan kelebihan prestasi, dengan demikian akan mendorong 

semangat kerja.  

11) Fasilitas yang Menyenangkan  

Pemberian fasilitas kepada karyawan seperti tempat ibadah dan sarana 

pendidikan merupakan salah satu faktor pendorong meningkatnya 

semangat kerja.  



26 

 

Menurut Lateiner dalam Tohardi (2012:431), ada beberapa faktor yang 

mempengaruhi semangat kerja yaitu: 

1) Kebanggaan atau kecintaan pekerja akan pekerjaannya dan 

kepuasannya dalam menjalankan pekerjaan yang baik.  

2) Sikap terhadap pimpinan.  

3) Hasrat yang tinggi untuk maju.  

4) Perasaan telah diperlukan dengan baik.  

5) Kemampuan untuk bergaul dengan kawan sekerjanya.  

6) Kesadaran akan tanggung jawab terhadap pekerjaannya.  

Menurut Nawawi (2012:172), menyatakan bahwa faktor-faktor yang 

mempengaruhi semangat kerja karyawan adalah sebagai berikut: 

1) Faktor Minat/Perhatian Terhadap Pekerjaan 

Karyawan yang memiliki perhatian atau berminat terhadap pekerjaan 

yang dibebankan kepadanya akan memiliki moral dan semangat kerja 

yang positif atau tinggi.  

2) Faktor Upah atau Gaji 

Upah atau gaji yang diperoleh sangat besar pengaruhnya terhadap 

semangat kerja. Upah yang cukup besar dengan pekerjaan yang sesuai 

dipandang sebagai salah satu penyebab meningkatnya moral atau 

semangat kerja karyawan.  

3) Faktor Status Sosial Berdasarkan Jabatan 

Jenis jabatan dan pekerjaan yang dipangku oleh karyawan pada 

umumnya mempengaruhi status sosial, baik di lingkungan kerjanya 

maupun dilingkungan masyarakat. Pekerjaan atau jabatan yang 
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memberikan posisi yang tinggi dan terhormat, maka cenderung 

mempertinggi semangat kerja karyawan.  

4) Faktor Tujuan yang Mulia dan Pengabdian 

Karyawan yang bekerja dengan cita-cita mewujudkan tujuan yang 

mulia menunjukkan sikap bersedia dalam pekerjaan meskipun tidak 

memperoleh penghasilan yang memadai.  

5) Faktor Suasana Lingkungan Kerja 

Lingkungan kerja yang menyenangkan karena bersih, teratur rapi, 

sejuk, sirkulasi udara lancar, cukup luas dan tidak menghambat gerakan 

dalam bekerja dapat meningkatkan semangat kerja karyawan.  

6) Hubungan Manusiawi yang Dikembangkan 

Kondisi hubungan sosial yang bersumber dari hubungan manusiawi, 

yang dikembangkan antara pekerja dalam suatu organisasi merupakan 

faktor yang mempunyai pengaruh terhadap semangat kerja.  

d. Indikator Semangat Kerja 

Semangat kerja tidak selalu ada dalam diri karyawan. Terkadang 

semangat kerja dapat pula menurun. Indikator-indikator menurunnya 

semangat kerja selalu ada dan memang secara umum dapat terjadi. 

Nitisemito (2012:429) menyebutkan bahwa tinggi rendahnya semangat 

kerja karyawan dalam suatu organisasi dapat diketahui melalui presensi, 

kerjasama, kegairahan kerja dan hubungan yang harmonis. Untuk 

memahami pengertianya dari setiap indikator tersebut, maka akan diuraikan 

penjelasanya sebagai berikut: 
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1) Presensi 

Presensi merupakan kehadiran karyawan yang berkenaan dengan 

tugas dan kewajibanya. Pada umumnya suatu instansi/organisasi selalu 

mengharapkan kehadiran karyawannya tepat waktu dalam setiap jam 

kerja sehingga pekerjaannya akan mempengaruhi kinerja karyawan, 

sehingga suatu organisasi tidak akan mencapai tujuanya secara optimal. 

Presensi/kehadiran karyawan dapat diukur melalui: 

a. Kehadiran Karyawan ditempat kerja 

b. Ketepatan karyawan datang/pulang kerja 

c. Kehadiran karyawan apabila mendapat undangan mengikuti 

kegiatan/acara 

2) Kerjasama 

Kerjasama adalah sikap dari individu atau sekelompok untuk saling 

membantu atau menginformasikan agar dapat mencurahkan 

kemampuannya secara menyeluruh. Kerjasama dapat menimbulkan 

dampak positif apabila dilakukan dengan niat baik, tujuan baik dan 

dilakukan dengan cara yang baik pula. Kerjasama ini sangat bermanfaat 

dan digunakan untuk memecahkan berbagai masalah dengan 

berorganisasi sedangkan bekerjasama yang negatif yaitu kerjasama yang 

dilakukan dengan niat dan tujuan yang tidak baik untuk mendapatkan 

kepentingan pribadi dengan cara yang dapat merugikan orang lain. Untuk 

mengukur adanya kerjasama dalam kantor digunakan kriteria sebagai 

berikut: 
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a. Kesediaan karyawan untuk bekerjasama baik dengan teman sejawat 

maupun pimpinan berdasarkan kesadaran untuk mencapai tujuan. 

b. Adanya kemauan untuk membantu teman yang mengalami 

kesulitan dalam melaksanakan pekerjaan. 

c. Adanya kemauan untuk memberi kritik atau menerima kritik dan 

saran sehingga diperoleh cara yang baik. 

d. Cara mengatasi kesulitan didalam menyelesaikan pekerjaan 

3) Kegairahan Kerja 

Setiap karyawan yang memiliki kesenangan yang mendalam (minat) 

terhadap pekerjaan yang dipercayakan kepadanya, pada umumnya 

memiliki semangat kerja yang positif atau tinggi. Karena beban kerja, 

jenis, sifat dan volume pekerjaannya sesuai dengan minat dan perhatian 

yang akan menimbulkan rasa senang dan bergairah dalam arti tidak 

merasa terpaksa dan tertekan dalam bekerja. 

4) Hubungan yang Harmonis 

Pergaulan antara pimpinan dan karyawan yang dipimpin sangat besar 

pengaruhnya terhadap semangat kerja. Pimpinan yang memperlakukan 

karyawan secara manusiawi, dengan sikap saling menghormati, saling 

menghargai, saling mempercayai dan saling menerima satu sama lain, 

baik selama melakukan pekerjaan maupun di luar jam kerja akan 

menimbulkan rasa senang yang dapat meningkatkan semangat kerja. 
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3. Kebutuhan Reward 

a. Pengertian Reward 

Reward merupakan komponen yang penting bagi organisasi karena 

merupakan dorongan utama seseorang menjadi karyawan juga mempunyai 

pengaruh yang besar terhadap semangat dan kegairahan kerja. Pengalaman 

menunjukkan bahwa kompensasi yang tidak memadai dapat menurunkan 

prestasi kerja, motivasi, dan kepuasan kerja karywan atau bahkan 

menyebabkan karyawan yang potensial keluar dari perusahaan.  

Selain itu, reward merupakan sebagai bentuk apresiasi usaha untuk 

mendapatkan tenaga kerja yang profesional sesuai dengan tuntutan jabatan 

diperlukan suatu pembinaan yang berkeseimbangan, yaitu suatu usaha 

kegiatan perencanaan, pengorganisasian, penggunaan, dan pemeliharaan 

tenaga kerja agar mampu melaksanakan tugas dengan efektif dan efisien. 

Sebagai langkah nyata dalam hasil pembinaan maka diadakan pemberian 

reward pegawai yang telah menunjukan prestasi kerja yang baik (Handoko, 

2014:168).  

Reward didefinisikan sebagai ganjaran yang diberikan untuk memotivasi 

para karyawan agar produktivitasnya tinggi. (Tohardi, 2012:317) 

Reward atau penghargaan merupakan insentif yang mengaitkan bayaran 

atas dasar untuk dapat meningkatkan produktivitas para karyawan guna 

mencapai keunggulan yang kompetitif (Simamora, 2011:514) 

Reward adalah insentif positif yang berupa penghargaan, anugerah, dan 

imblan akibat hasil kerja yang baik yang dilakukan karyawan. (Hamzah, 

2013:68) 
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Pemberian reward tersebut merupakan upaya perusahaan dala 

memberikan balas jasa atas hasil kerja pegawai, sehingga dapat mendorong 

pegawai bekerja lebih giat dan berpotensi. Pegawai memerlukan suatu 

reward pada saat hasil kerjanya telah memenuhi atau bahkan melebihi 

standar yang telah ditentukan oleh perusahaan. Reward ini dapat berupa 

pujian. Tidak hanya pegawai yang melakukan kesalahan memperoleh 

makian dari pimpinan. Pegawai bekerja mempunyai tujuan, antara lain 

untuk memperoleh penghasilan agar kebutuhan dan keinginannya dapat 

direalisasikan.  

Reward ialah sesuatu yang diberikan kepada perorangan atau kelompok 

jika mereka melakukan suatu keunggulan di bidang tertentu (Leman, 

2010:62). Reward biasanya diberikan dalam bentuk medali, piala, gelar, 

sertifikat, plakat atau pita. Suatu rewardterkadang disertai dengan 

pemberian hadiah berupa uang seperti hadiah nobel untuk kontribusi 

terhadap masyarakat, dan hadiah pulitzer untuk reward dibanding literatur. 

Reward bisa juga diberikan oleh masyarakat karena pencapaian seseorang 

tanpa hadiah apa-apa.  

Perlu ditekankan disini bahwa reward tidak hanya diukur dengan materi, 

akan tetapi juga dipengaruhi oleh interaksi antara manusia serta lingkungan 

organisasi, pada saat tertentu manusia terangsang dengan insentif ekonomi 

atau materi (material insentives) atau keuntungan-keuntungan ekonomi 

(economic rewards). Pada saat lain terangsang dengan insentif yang bersifat 

nir-material (non-material insentives).  
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b. Fungsi dan Tujuan Reward 

Handoko (2014:147) mengemukakan beberapa fungsi reward sebagai 

berikut: 

1) Memperkuat motivasi untuk memacu diri agar mencapai prestasi.  

2) Memberikan tanda bagi seseorang yang memiliki kemampuan lebih.  

3) Bersifat Universal.  

Adapun tujuan reward seperti yang dikemukakan oleh Taylor (dalam 

Manullang, 2016:115) menyatakan tujuan reward adalah sebagai berikut: 

1) Menarik (merangsang) seseorang agar mau bergabung dengan 

perusahaan.  

2) Mempertahankan karyawan yang ada agar tetap mau bekerja di 

perusahaan.  

3) Memberi lebih banyak dorongan agar para karyawan tetap berprestasi.  

Pencapaian tujuan perusahaan agar sesuai dengan yang diharapkan maka 

fungsi reward harus dilakukan sebelum terjadinya penyimpangan-

penyimpangan sehingga lebih bersifat mencegah dibandingkan dengan 

tindakan-tindakan reward yang sesudah terjadinya penyimpangan. Oleh 

karena itu, tujuan reward adalah menjaga hasil pelaksanaan kegiatan sesuai 

dengan rencana, ketentuan-ketentuan dan instruksi yang telah ditetapkan 

benar-benar diimplementasikan, sebab reward yang baik akan tercipta 

tujuan reward.  

Baik reward intrinsik maupun reward ekstrinsik, keduanya memiliki 

tujuan yang sama bagi perusahaan (Ivancevich, 2016:196) yaitu: 
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1. Menarik orang yang memiliki kualifikasi untuk bergabung dengan 

organisasi.  

2. Mempertahankan karyawan agar terus datang untuk bekerja.  

3. Memberikan motivasi kepada karyawan untuk mencapai tingkat 

kinerja yang tinggi.  

4. Kemudahan pengaturan administrasi dan aspek hukum 

5. Bersaing dalam keunggulan kompetitif 

6. Menjamin Keadilan internal dan eksternal dapat terwujud.  

7. Penghargaan terhadap perilaku yang diinginkan perusahaan.  

c. Bentuk-Bentuk Reward 

Ivancevich (2016:226) membagi reward menjadi dua jenis yaitu: 

1) Penghargaan Ekstrinsik (ekstrinsicrewards)  

Merupakan suatu penghargaan yang datang dari luar diri orang 

tersebut.  

a) Penghargaan Finansial 

1. Gaji dan Upah 

Gaji adalah balas jasa dalam bentuk uang yang diterima 

karyawan sebagai konsekuensi dari kedudukanya sebagai 

seorang karyawan yang memberikan sumbangan tenaga dan 

pikiran dalam mencapai tujuan perusahaan atau dapat dikatakan 

sebagai bayaran tetap yang diterima seseorang dari sebuah 

perusahaan. Upah adalah imbalan yang dibayarkan berdasarkan 

jam kerja, jumlah barang yang dihasilkan atau banyaknya 

pelayanan yang diberikan.  
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2. Tunjangan Karyawan 

Tunjangan seperti dana pensiun, perawatan di rumah sakit dan 

liburan. Pada umumnya merupakan hal yang tidak berhubungan 

dengan kinerja karyawan, akan tetapi didasarkan pada senioritas 

atau catatan kehadiran.  

3. Bonus atau Insentif  

Bonus atau insentif adalah tambahan-tambahan imbalan di atas 

atau di luar gaji/upah yang diberikan organisasi.  

b) Penghargaan Non Finansial 

1. Penghargaan Interpersonal 

Penghargaan interpersonal atau biasa yang disebut dengan 

penghargaan antar pribadi, manajer memiliki sejumlah 

kekuasaan untuk mendistribusikan penghargaan interpersonal, 

seperti status dan pengakuan.  

2. Promosi 

Manajer menjadikan penghargaan promosi sebagai usaha untuk 

menempatkan orang yang tepat pada pekerjaan yang tepat. 

Kinerja jika diukur dengan akurat, sering kali memberikan 

pertimbangan yang signifikan dalam alokasi promosi.  

2) Penghargaan Intrinsik (Intrinsic Rewards)  

Merupakan suatu penghargaan yang diatur oleh diri sendiri.  

a) Penyelesaian (Completion) 

Kemampuan memulai dan menyelesaikan suatu pekerjaan atau 

proyek merupakan hal yang sangat penting bagi sebagian orang. 
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Orang-orang seperti ini menilai apa yang mereka sebut sebagai 

penyelesaian tugas. Beberapa orang memiliki kebutuhan untuk 

menyelesaiakan tugas dan efek dari menyelesaiakan tugas bagi 

seseorang merupakan suatu bentuk penghargaan pada dirinya 

sendiri.  

b) Pencapaian (Achievement) 

Pencapaian merupakan penghargaan yang muncul dalam diri 

sendiri, yang diperoleh ketika seseorang meraih suatu tujuan yang 

menantang.  

c) Otonomi (Autonomy) 

Sebagian orang menginginkan pekerjaan yang memberikan hak 

untuk mengambil keputusan dan bekerja tanpa diawasi dengan 

ketat. Perasaan otonomi dapat dihasilkan dari kebebasan 

melakukan apa yang terbaik oleh karyawan dalam situasi tertentu.  

d) Pertumbuhan Pribadi (Personal Growth) 

Pertumbuhan pribadi dari setiap orang merupakan pengalaman 

yang unik. Seseorang yang mengalami pertumbuhan semacam itu 

bisa merasakan perkembangan dirinya dan bisa melihat bagaimana 

kemampuannya dikembangkan. Sebagian orang sering kali merasa 

tidak puas dengan pekerjaan dan organisasi mereka jika tidak 

diizinkan atau didorong untuk mengembangkan keterampilan 

mereka.  

Mathis (2016:112) menyatakan pada dasarnya ada dua tipe reward yang 

diberikan oleh perusahaan kepada keryawan, yaitu: 
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1) Sosial Reward 

Sosial reward adalah pujian dan pengakuan diri dari dalam dan luar 

organisasi, yang merupakan faktor extrinsic reward yang diperoleh dari 

lingkungannya, seperti finansial materi, dan piagam penghargaan.  

2) Psychic Reward 

Psychic Reward datang dari self esteem (berkaitan dengan harga diri), 

self satisfaction (kepuasan diri) dan kebanggaan atas hasil yang dicapai, 

psychic reward adalah instrinsicreward yang datang dari dalam diri 

seseorang, seperti pujian, sanjungan, dan ucapan selamat yang dirasakan 

pegawai sebagian bentuk pengakuan terhadap dirinya dan mendatangkan 

kepuasan bagi dirinya sendiri.  

Mangkunegara (2016:31) juga berpendapat sama bahwa ada faktor 

intrinsik dan ekstrinsik yang mempengaruhi seseorang dalam bekerja. 

Termasuk faktor instrinsik adalah prestasi yang dicapai, pengakuan, dunia 

kerja tanggung jawab, dan kemajuan. Termasuk didalamnya dalah hubungan 

interpersonal antara atasan dan bawahan, teknik supervise, kebijakan 

administrasi, kondisi kerja, dan kehidupan pribadi. Menurut Mathis 

(2016:114) Reward pada umumnya diwujudkan dalam bentuk financial 

(insentif moneter) seperti pemberian bonus dan komisi. Pemberian insentif 

ini merupakan suatu ekstra di atas kompensasi dan gaji pokok.  

d. Norma dalam Pemberian Reward 

Reward dapat mengubah seseorang dan memicu peningkatan kinerja. 

Menurut Mathis (2016:112) terdapat empat alternatif norma pemberian 
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reward agar dapat digunakan untuk memicu kinerja dan produktivitas 

pegawai, yaitu: 

1) Goal Congruence (Kesesuaian Tujuan) 

Setiap organisasi publik pasti mempunyai tujuan yang hendak dicapai. 

Sedangkan setiap individu dalam organisasi mempunyai tujuan 

individual yang sering tidak selaras dengan tujuan organisasi. Dengan 

demikian, reward harus diciptakan sebagai jalan tengah agar tujuan 

organisasi dapat dicapai tanpa mengorbankan tujuan individual, dan 

sebaliknya tujuan individual dapat tercapai tanpa harus mengorbankan 

tujuan organisasi.  

2) Equity (Keadilan) 

Reward harus dialokasikan secara proposional dengan 

mempertimbangkan besarnya kontribusi setiap individu dan kelompok. 

Dengan demikian siapa yang memberikan kontribusi tinggi maka 

rewardnya juga akan tinggi, sebaliknya siapa yang memberi kontribusi 

yang rendah maka rewardnya juga akan rendah.  

3) Equality (Kemerataan) 

Reward juga harus didistribusikan secara merata bagi semua pihak 

(individu/kelompok) yang telah menyumbangkan sumber dayanya untuk 

tercapainya produktivitas.  

4) Kebutuhan 

Alokasi reward kepada pegawai seharusnya mempertimbangkan 

tingkat kebutuhan utama dari pegawai. Reward yang berwujud finansial 

tidak selalu sesuai dengan kebutuhan utama pegawai.  
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Reward akan berjalan efektif apabila memenuhi koridor sebagai berikut: 

(Handoko, 2014:108) 

1) Dilakukan secara adil dan tidak pilih kasih, diberlakukan untuk semua 

anggota organisasi perusahaan.  

2) Ada aturan yang jelas/transparan dan accountable, sehingga setiap 

pekerjaan tahu persis rambu-rambu sistem dan prosedur.  

3) Diberlakukan secara konsisten dan konsekuen. Pemberian reward 

yang berhasil dapat meningkatkan tangible outcomes seperti 

individual, kelompok, kinerja organisasi, kuantitas, dan kualitas kerja. 

Selain itu reward juga dapat mengarahkan tindakan dan perilaku 

dalam team work, kerja sama dan pengambilan resiko, serta 

kreativitas.  

Sistem reward yang baik dapat memotivasi orang serta memuaskan 

mereka sehingga dapat menumbuhkan komitmen terhadap organisasi. 

Reward yang kurang baik justru sering gagal dalam memotivasi dan 

menumbuhkan semangat peningkatan produktivitas. Meskipun motivasi 

uang dan waktu yang sangat besar untuk sistem reward organisasi, dampak 

motivasi yang diinginkan sering tidak tercapai.  

Setidaknya terdapat delapan alasan, mengapa reward justru menurunkan 

motivasi dan produktivitas, antara lain: (Mathis, 2012:113) 

1) Terlalu banyak menekankan pada reward moneter. Hal ini sesuai 

dengan apa yang dibutuhkan individu bahwa mereka tidak semuanya 

merasa puas dengan imbalan yang berwujud finansial.  
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2) Rasa menghargai pada penerima reward sangat kurang. Reward sering 

diberikan dalam bentuk berwujud tetapi tidak disertai 

penghargaan/pengakuan yang layak.  

3) Banyak yang menerima reward. Semakin banyak yang menerima 

reward dengan nilai yang tidak proposional akan mengurangi motivasi 

seseorang.  

4) Memberikan reward dengan kriteria yang salah. Misalnya hanya 

diukur dari waktu kerja sehingga pegawai hanya termotivasi untuk 

mempercepat pekerjaan tanpa mempertimbangkan hasil 

5) Lamanya penangguhan (delay) antara produktivitas dan reward. 

Reward yang tidak segera diberikan membuat seseorang kurang 

merasa dihargai.  

6) Kriteria reward sangat fleksibel. Tidak pernah ada ukuran baku dalam 

pemberian reward membuat kesenjangan antara apa yang diharapkan 

seseorang dengan apa yang sebenarnya diterima.  

7) Sarana reward hanya untuk memotivasi jangka pendek. Reward sering 

hanya berpengaruh sementara terhadap motivasi dan kinerja pegawai.  

8) Pemberian kompensasi jajaran top manajemen (eksekutif) yang 

berlebihan. Hal ini dapat mengurangi motivasi pegawai operasional 

karena merasa ada pembedaan yang sangat mencolok dan tidak adil.  

e. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Reward 

Terdapat empat faktor yang harus dijadikan dasar dalam 

mempertimbangkan kebijakan reward (penghargaan) menurut Nawawi 

(2012:48) yaitu: 
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1) Konsistensi internal yang kadang-kadang disebut keadilan internal 

merujuk kepada pekerjaan atau tingkat keahlian di dalam sebuah 

perusahaan, yang membandingkan kontribusi mereka dalam 

pencapaian tujuan organisasi. Dengan adanya perkataan lain 

konsistensi internal merupakan penetapan pemberian reward yang 

didasarkan pada perbandingan jenis-jenis pekerjaan di dalam 

perusahaan. Untuk itu perlu dilakukan analisa jabatan, uraian 

pekerjaan atau tugas (job description), evaluasi pekerjaan danstruktur 

kerja untuk menentukan besarannya imbalan untuk tiap-tiap jenis 

pekerjaan. Konsistensi internal menjadi salah satu faktor yang 

menentukan semua tingkat imbalan pekerjaan yang sama, maupun 

semua pekerjaan yang berbeda. Pada kenyataannya, perbedaan 

penghargaan yang diberikan sesuai kinerja masing-masing karyawan 

merupakan salah satu kunci yang menantang para manajer.  

2) Kompetisi eksternal adalah penetapan besarnya penghargaan pada 

tingkat di mana perusahaan masih memiliki keunggulan kompetitif 

dengan perusahaan lain sehingga perusahaan dapat mempertahankan 

karyawan yang memiliki keunggulan atau berkualitas untuk tetap 

bekerja di perusahaan.  

3) Konstribusi karyawan merupakan penetapan besarnya penghargaan 

yang merujuk kepada kontribusi yang telah diberikan karyawan 

kepada perusahaan. Penghargaan dapat ditetapkan berdasarkan 

senioritas, prestasi, kerja, panduan insentif, dan program yang ada di 

dalam perusahaan.  
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4) Administrasi merupakan faktor keempat yang dijadikan bahan 

pertimbangan oleh perusahaan dalam menetapkan kebijaksanaan 

pemberian penghargaan, antara lain aspek perencanaan, anggaran 

yang tersedia, komunikasi dan evaluasi.  

f. Indikator Reward 

Indikator yang digunakan dalam penelitian ini untuk mengukur reward 

diambil dari teori yang dikemukakan oleh (Hamzah, 2013:72) yaitu: 

1) Ekstrinsik 

Yaitu suatu penghargaan yang datang dari luar diri orang tersebut 

yang meliputi: 

1. Gaji dan Upah 

2. Tunjangan Karyawan 

3. Bonus/Insentif 

4. Promosi 

5. Penghargaan Interpersonal 

2) Intrinsik 

Yaitu suatu penghargaan yang diatur oleh diri sendiri yang terdiri dari: 

1. Penyelesaian pekerjaan 

2. Pencapaian prestasi 

3. Otonomi dan Pengembangan pribadi 

4. Disiplin Kerja 

a. Pengertian Disiplin Kerja 

Terjadinya kemangkiran (absenteeism) yang berlebihan pada diri tenaga 

kerja merupakan dampak kurang taatnya pada asas pedoman normatif, atau 
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kurangnya pengertian dan kesadaran dari tenaga kerja betapa pentingnya 

masuk kerja secara tertentu. Untuk memperbaiki hal-hal yang dianggap 

kurang sesuai dengan pedoman normatif yang berlaku, manajemen 

bijaksana perlu memberikan peringatan, penskoran tanpa kompensasi, dan 

pemberhentian hubungan kerja untuk hal yang amat drastis dan spontanitas.  

Disiplin adalah kesadaran dan kesediaan seseorang mentaati semua 

peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku. Kesadaran 

adalah sikap seseorang secara sukarela mentaati semua peraturan dan sadar 

akan tugas dan tanggung jawabnya, sedangkan kesediaan adalah suatu sikap 

tingkah laku dan perbuatan seseorang yang sesuai dengan peraturan 

perusahaan baik yang tertulis maupun tidak (Hasibuan, 2017:190).  

Disiplin merupakan keadaan yang menyebabkan atau memberikan 

dorongan kepada karyawan untuk berbuat dan melakukan segala kegiatan 

sesuai dengan norma-norma atau aturan-aturan yang telah ditetapkan. 

Menurut Siagian (2014:305), disiplin merupakan tindakan manajemen untuk 

mendorong para anggota organisasi memenuhi tuntutan berbagai ketentuan 

tersebut. Dengan perkataan lain, pendisiplinan tenaga kerja adalah suatu 

bentuk pelatihan yang berusaha memperbaiki dan membentuk pengetahuan, 

sikap, dan perilaku tenaga kerja sehingga tenaga kerja tersebut secara 

sukarela berusaha bekerja secara kooperatif dengan para tenaga kerja yang 

lain serta meningkatkan prestasi kerjanya.  

Hasibuan (2017:202) berpendapat bahwa kedisiplinan adalah kesadaran 

dan kesediaan seseorang menaati semua peraturan dan norma-norma sosial 

yang berlaku. Disiplin adalah suatu alat yang digunakan para manajer untuk 
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berkomunikasi dengan karyawan agar mereka bersedia untuk mengubah 

suatu perilaku serta sebagai suatu upaya untuk meningkatkan kesadaran dan 

kesediaan seseorang mentaati semua peraturan dan norma-norma sosial 

yang berlaku.  

Agar kelangsungan perusahaan terjaga dan produktivitas mencapai target 

yang diharapkan, para tenaga kerja perlu memperoleh pembinaan disiplin 

kerja yang langgeng dan merupakan fungsi yang harus dilaksanakan 

manajemen tenaga kerja maupun manajemen pada semua perusahaan.  

Menurut Sastrohadiwiryo (2012:291) Disiplin kerja dapat didefinisikan 

sebagai suatu sikap menghormati, menghargai, patuh dan taat terhadap 

peraturan-peraturan yang berlaku, baik yang tertulis maupun tidak tertulis 

serta sanggup menjalankannya dan tidak mengelak untuk menerima sanksi-

sanksinya apabila ia melanggar tugas dan wewenang yang di berikan 

kepadanya.  

Seorang karyawan yang dikatakan memiliki disiplin kerja yang tinggi 

jika yang bersangkutan konsekuen, konsisten, taat, bertanggung jawab atas 

tugas yang diamanahkan kepadanya. Banyak problem yang dihadapi dalam 

memahami motif yang terbentuk dalam diri setiap tenaga kerja. Dengan 

demikian amat sulit menerapkan disiplin terhadap pekerjaan bagi setiap 

tenaga kerja. Dengan demikian, disiplin kerja para tenaga kerja diharapkan 

terus dibina dan ditegakkan.  

b. Tujuan Disiplin Kerja 

Secara umum dapat disebutkan bahwa tujuan utama pembinaan disiplin 

kerja adalah demi kelangsungan perusahaan sesuai dengan motif 
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perusahaan. Disiplin kerja adalah kegiatan manajemen untuk menjalankan 

standar-standar organisasional. (Handoko 2014;208).  

Menurut Sastrohadiwiryo (2012:292) secara khusus tujuan pembinaan 

disiplin kerja para tenaga kerja, antara lain: 

1) Agar para tenaga kerja menepati segala peraturan dan kebijakan 

ketenagakerjaan maupun peraturan dan kebijakan perusahaan yang 

berlaku, baik tertulis maupun tidak tertulis, serta melaksanakan 

perintah manajemen 

2) Dapat melaksanakan pekerjaan dengan sebaik-baiknya serta mampu 

memberikan pelayanan yang maksimum kepada pihak tertentu yang 

berkepentingan dengan perusahaan sesuai dengan bidang pekerjaan 

yang diberikan kepadanya 

3) Dapat menggunakan dan memelihara sarana dan prasarana, barang 

dan jasa perusahaan dengan sebaik-baiknya 

4) Dapat bertindak dan berperilaku sesuai dengan norma-norma yang 

berlaku pada perusahaan 

5) Tenaga kerja mampu menghasilkan produktivitas yang tinggi sesuai 

dengan harapan perusahaan, baik dalam jangka pendek maupun 

jangka panjang.  

Banyak faktor yang dapat mempengaruhi tegak tidaknya suatu disiplin 

kerja dalam suatu perusahaan. Menurut Saydam (2012:278), faktor-faktor 

tersebut antara lain: 

1) Besar kecilnya pemberian kompensasi 

2) Ada tidaknya keteladanan pimpinan dalam perusahaan 
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3) Ada tidaknya aturan pasti yang dapat dijadikan pegangan 

4) Keberanian pimpinan dalam mengambil tindakan 

5) Ada tidaknya pengawasan pimpinan 

6) Ada tidaknya perhatian kepada karyawan 

7) Diciptakan kebiasaan-kebiasaan yang mendukung tegaknya disiplin.  

c. Bentuk-Bentuk Disiplin Kerja 

Terdapat empat perspektif daftar yang menyangkut disiplin kerja, yaitu: 

(Rivai, 2014:444). 

1) Disiplin retributive (retributive discipline), yaitu berusaha 

menghukum orang yang berbuat salah 

2) Disiplin korektif (corrective discipline), yaitu berusaha membantu 

karyawan mengkoreksi perilakunya yang tidak tepat 

3) Perspektif hak-hak individu (individual rights perspective), yaitu 

berusaha melindungi hak-hak dasar individu selama tindakan-tindakan 

disipliner 

4) Perspektif utilitarian (utilitarian perspective), yaitu berfokus kepada 

penggunaan disiplin hanya pada saat konsekuensi-konsekuensi 

tindakan disiplin melebihi dampak-dampak negatifnya.  

d. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Disiplin Kerja 

Perusahaan sulit mencapai tujuannya, jika karyawan tidak mematuhi 

peraturan-peraturan yang ada. Disiplin suatu perusahaan dikatakan baik, jika 

karyawan mantaati peraturan-peraturan yang ada. Hukuman juga diperlukan 

dalam meningkatkan disiplin, karena hukuman ini adalah untuk mendidik 

para karyawan supaya berprilaku mantaati semua peraturan perusahaan.  
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Peraturan itu sangat diperlukan untuk memberikan bimbingan dan 

penyuluhan bagi karyawan. Karena dengan tat tertib karyawan yang baik, 

maka semangat meningkat, moral kerja, efisiensi dan efektivitas kerja 

karyawan dan masyarakat.  

Untuk mengetahui lebih jelas tentang disiplin kerja, lebih lanjut perlu 

dipahami faktor-faktor yang mempengaruhi tingkat disiplin karyawan pada 

suatu perusahaan adalah: Hasibuan (2017:229) 

1) Tujuan dan Kemampuan 

Tujuan dan kemampuan ikut mempengaruhi tingkat disiplin karyawan. 

Tujuan yang akan dicapai harus jelas dan ditetapkan secara ideal serta cukup 

menantang bagi kemampuan karyawan. Hal ini berarti bahwa tujuan 

(pekerjaan) yang dibebankan kepada seseorang karyawan harus sesuai 

dengan kemampuan karyawan bersangkutan. Tetapi jika pekerjaan itu di 

luar kemampuannya atau itu jauh dibawah kemampuannya, maka 

kesungguhan dan disiplin karyawan akan rendah. Di sini letak pentingnya 

asas the right man in the right place and the right man in the right job.  

2) Balas Jasa 

Balas jasa (gaji dan kesejahteraan) ikut mempengaruhi disiplin karyawan, 

karena balas jasa akan memberikan kepuasan dan kecintaan karyawan 

terhadap perusahaan/pekerjaannya. Perusahaan harus memberikan balas jasa 

yang sesuai. Kedisiplinan karyawan tidak mungkin baik apabila balas jasa 

yang mereka kurang memuaskan untuk memenuhi kebutuhan hidupnya 

beserta keluarganya.  
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3) Teladan Pimpinan 

Dalam menentukan disiplin kerja karyawan maka pimpinan dijadikan 

teladan dan panutan oleh para bawahannya. Pimpinan harus memberi contoh 

yang baik, berdisiplin baik, jujur, adil serta sesuai kata dengan perbuatan. 

Pimpinan harus menyadari bahwa perilakunya akan dicontoh dan diteladani 

oleh para bawahannya.  

4) Keadilan 

Keadilan ikut mendorong terwujudnya kedisiplinan karyawan, karena 

ego dan sifat manusia yang selalu merasa dirinya penting dan minta 

diperlakukan sama dengan manusia lainnya. Pimpinan atau manajer yang 

cakap dalam kepemimpinannya selalu bersikap adil terhadap semua 

bawahannya, karena dia menyadari bahwa dengan keadilan yang baik akan 

menciptakan kedisiplinan yang baik pula.  

5) Pengawasan Melekat 

Pengawasan melekat atau waskat adalah tindakan nyata dan paling 

efektif dalam mewujudkan kedisiplinan karyawan perusahaan, karena 

dengan waskat ini, berarti atasan harus aktif dan langsung mengawasi 

perilaku, moral, sikap, gairah kerja, dan prestasi kerja bawahannya.  

6) Sanksi hukuman  

Sanksi hukuman berperan penting dalam memelihara kedisiplinan 

karyawan. Berat ringannya sanksi hukuman yang akan diterapkan ikut 

mempengaruhi baik buruknya kedisiplinan karyawan. Sanksi hukuman 

harus ditetapkan berdasarkan pertimbangan logis, masuk akal dan 

diinformasikan secara jelas kepada semua karyawan. Sanksi hukuman 
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hendaknya cukup wajar untuk setiap tingkatan indisipliner, bersifat 

mendidik dan menjadi alat motivasi untuk memelihara kedisiplinan dalam 

perusahaan.  

7) Ketegasan 

Ketegasan pimpinan dalam melakukan tindakan akan mempengaruhi 

kedisiplinan karyawan perusahaan. Pimpinan harus berani tegas bertindak 

untuk menghukum setiap karyawan yang tidak disiplin sesuai dengan sanksi 

hukuman yang telah ditetapkan. Dengan demikian, pimpinan akan dapat 

memelihara kedisiplinan karyawan perusahaan.  

8) Hubungan kemanusiaan 

Hubungan kemanusian yang harmonis diantara sesama karyawan ikut 

menciptakan kedisiplinan yang baik pada suatu perusahaan. Pimpinan atau 

manajer harus berusaha menciptakan suasana hubungan kemanusiaan yang 

serasi serta mengikat, vertikal maupun horizontal di antara semua 

karyawannya. Tercipta human relationship yang serasi akan mewujudkan 

lingkungan dan suasana kerja yang nyaman.  

e. Indikator Disiplin Kerja 

Dalam penelitian ini, dimensi pengukuran disiplin kerja yang digunakan 

adalah sebagai berikut: Sastrohadiwiryo (2012: 297) 

1) Sikap  

Sikap adalah mental dan perilaku karyawan yang berasal dari 

kesadaran atau kerelaan dirinya sendiri dalam melaksanakan tugas dan 

peraturan perusahaan. Dimensi sikap terdiri dari 2 indikator yaitu 

kehadiran (absensi) karyawan, dan kepatuhan karyawan.  
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2) Tanggungjawab  

Tanggungjawab adalah kemampuan dalam menjalankan tugas dan 

peraturan perusahaan. Dimensi tanggungjawab terdiri dari 2 indikator, 

yaitu loyalitas dan semangat kerja 

3) Norma 

Norma adalah kemampuan karyawan untuk memahami sepenuhnya 

peraturan yang berlaku sebagai suatu acuan dalam bersikap dan 

mengetahui tujuan dan manfaat dari peraturan tersebut. Dimensi norma 

terdiri dari 2 indikator, yaitu pemahaman akan peraturan, dan teladan 

pimpinan.  

B. Penelitian Sebelumnya 

Berikut adalah beberapa penelitian sebelumnya yang telah dilakukan dan 

berhubungan dengan penelitian yang sedang dilakukan saat ini: 

Tabel 2.1. Daftar Penelitian Terdahulu 

No 
Peneliti & 

Tahun 
Judul Penelitian 

Variabel 

Penelitian 
Hasil 

1 Muhammad 

Ali Fahmi 

Nasution 

(2014) 

Pengaruh Semangat 

Kerja dan Disiplin 

Kerja Terhadap 

Prestasi Kerja 

Karyawan Pada PT 

Bank Sumut 

Cabang Pembantu 

USU Medan 

Semangat kerja, 

disiplin kerja, dan 

prestasi kerja 

Semangat kerja dan disiplin 

kerja secara serempak 

berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap prestasi 

kerja karyawan pada PT Bank 

Sumut Cabang Pembantu USU 

Medan. Secara parsial variabel 

semangat kerja dan disiplin 

kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap prestasi 

kerja karyawan PT Bank Sumut 

Cabang Pembantu USU Medan. 

Variabel yang dominan 

mempengaruhi prestasi kerja 

karyawan PT Bank Sumut 

Cabang Pembantu USU Medan 

adalah variabel disiplin kerja 

2 Ryan Saputra 

(2016) 

Pengaruh 

Pemberian Reward 

Reward dan 

Prestasi Kerja 

Reward memiliki pengaruh yang 

positif dan signifikan terhadap 
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No 
Peneliti & 

Tahun 
Judul Penelitian 

Variabel 

Penelitian 
Hasil 

Terhadap Prestasi 

Kerja Pegawai di 

Badan 

Kepegawaian 

Daerah Kota 

Yogykarta 

prestasi kerja karyawan dengan 

hubungan yang sangat kuat. 

3 Siti Khoirun 

Nuraini 

(2012) 

Pengaruh Reward 

And Punishment 

Terhadap Kinerja 

Karyawan PT. 

Perkebunan 

Nusantara V 

Afdeling Iii Kebun 

Sei Galuh 

Reward , 

Punishment, dan 

Kinerja 

Karyawan 

Reward memiliki pengaruh yang 

positif dan signifikan secara 

parsial terhadap kinerja 

karyawan. Punishment tidak 

memiliki pengaruh yang 

signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Secara simultan 

reward dan punishment 

berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja karyawan. 

4 Dewi Arum 

Widayanti 

(2009) 

Pengaruh Reward 

Dan Motivasi Kerja 

Terhadap Pretasi 

Kerja Karyawan 

Pada PT. Wangsa 

Jatra Lestari 

Reward, Motivasi 

Kerja, dan 

Prestasi Kerja 

Hasil penelitian menunjukkan 

bahwa reward dan motivasi 

memiliki pengaruh yang positif 

dan signifikan terhadap prestasi 

kerja karyawan Pada PT. 

Wangsa Jatra Lestari 

5 Suharni, Sri 

Kartikowati 

dan Riadi 

Armas 

(2015) 

Pengaruh Sistem 

Penghargaan 

Terhadap Prestasi 

Kerja Karyawan 

Bagian Pemasaran 

Pt Multi Auto 

Intrawahana 

Pekanbaru 

Sistem 

Penghargaan, dan 

Prestasi Kerja 

Dari hasil penelitian yang di 

lakukan dengan teknik analisis 

Regresi linier sederhana secara 

simultan diketahui bahwa sistem 

penhargaan berpengaruh 

terhadap prestasi kerja 

karyawan. Hal ini disebabkan 

oleh pemberian penghargaan 

dapat memotivasi karyawan 

untuk meningkatkan prestasi 

kerja. 

6 Christine 

Dwi Wijaya 

(2013) 

Pengaruh Semangat 

Kerja Terhadap 

Prestasi Kerja 

Karyawan Tetap 

Pada PT. Usaha 

Timor 

komunikasi, 

kepuasan kerja, 

lingkungan kerja, 

partisipasi, 

motivasi dan 

kepemimpinan, 

dan Prestasi 

Kerja. 

Hasil dari regresi berganda ini 

menunjukkan bahwa faktor 

semangat kerja seperti 

komunikasi, kepuasan kerja, 

lingkungan kerja, partisipasi, 

motivasi dan kepemimpinan 

secara bersama-sama memiliki 

pengaruh yang signifikan 

terhadap prestasi kerja karyawan 

tetap PT. Usaha Timor. Variabel 

yang paling dominan 

memengaruhi prestasi kerja 

karyawan tetap PT. Usaha 

Timor adalah variabel kepuasan 

kerja 
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No 
Peneliti & 

Tahun 
Judul Penelitian 

Variabel 

Penelitian 
Hasil 

7 Henny 

Handayani, 

A.Arifuddin 

Mane, dan 

Ramli 

Manrapi 

(2017) 

Pengaruh Kepuasan 

Kerja Dan 

Semangat Kerja 

Terhadap Prestasi 

Kerja Pada PT. 

Bumi Karsa 

Makassar 

Kepuasan Kerja, 

Semangat Kerja, 

dan Prestasi 

Kerja 

Hasil uji F dan Uji t 

menunjukkan bahwa kepuasan 

kerja, dan semangat kerja 

berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap prestasi 

kerja karyawan PT. Bumi Karsa 

Makassar baik secara parsial 

maupun simultan. 

8 Desi Setiya 

Ariani 

(2015) 

Pengaruh 

Pendidikan, 

Semangat Kerja, 

Kepemimpinan Dan 

Motivasi Terhadap 

Penilaian Prestasi 

Kerja Pegawai 

Negeri Sipil Pada 

Dinas Kehutanan 

Provinsi Jawa 

Tengah 

Pendidikan, 

Semangat Kerja, 

Kepemimpinan,  

Motivasi, dan 

Prestasi Kerja 

Hasil analisis menunjukkan 

bahwa pendidikan, semangat 

kerja, kepemimpinan dan 

motivasi berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap penilaian 

prestasi kerja pegawai negeri 

sipil. 

9 Septiana 

Wahyuning 

Pangesti 

(2009) 

Semangat Dan 

Pengalaman Kerja 

Berpengaruh 

Terhadap Prestasi 

Kerja Karyawan 

Pada J’rot Gallery 

Klaten 

Semangat Kerja, 

Pengalaman 

Kerja, dan 

Prestasi Kerja 

Hasil penelitian menunjukkan 

bahwa semangat kerja, 

pengalaman kerja, dan prestasi 

kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap prestasi 

kerja karyawan baik secara 

parsial maupun simultan pada 

J’rot Gallery Klaten 

10 Nurul Fajar 

Samosir 

(2016) 

Pengaruh Disiplin 

Kerja dan 

Komunikasi 

Organisasi 

Terhadap Prestasi 

Kerja Pegawai Pada 

Dinas Pendapatan 

Daerah Kabupaten 

Deli Serdang 

Disiplin kerja, 

komunikasi kerja, 

dan prestasi kerja 

Hasil dari penelitian ini 

menunjukkan bahwa disiplin 

kerja yang berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap prestasi 

kerja dan komunikasi 

berpengaruh positif tetapi 

signifikan mempengaruhi 

prestasi kerja pegawai Pegawai 

Pada Dinas Pendapatan Daerah 

Kabupaten Deli Serdang 

11 Yordan 

Ariandy, dan 

Dadang 

Iskandar 

(2015) 

Pengaruh Disiplin 

Kerja Terhadap 

Prestasi Kerja 

Karyawan Pada PT. 

Amerta Indah 

Otsuka Jakarta 

Disiplin kerja, 

dan prestasi kerja 

Hasil penelitian menunjukan 

bahwa terdapat pengaruh 

disiplin kerja terhadap prestasi 

kerja pada PT Amerta Indah 

Otsuka Jakarta. Namun pada ada 

uji koefisien korelasi 

menunjukan bahwa variabel 

disiplin kerja hanya 

berkontribusi sebesar 24.9% 

terhadap prestasi kerja karyawan 

sisanya sebesar 75.1% berasal 
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No 
Peneliti & 

Tahun 
Judul Penelitian 

Variabel 

Penelitian 
Hasil 

dari faktor diluar lain penelitian 

ini. 

12 Azar Sariah 

(2017) 

Pengaruh Disiplin 

Kerja Terhadap 

Prestasi Kerja 

Karyawan Pabrik 

Kelapa Sawit PT. 

Multimas Nabati 

Asahan 

Disiplin kerja, 

dan prestasi kerja 

Hasil penelitian menunjukkan 

bahwa disiplin kerja 

berpengaruh secara positif dan 

signifikan terhadap prestasi 

kerja karyawan PT. Multimas 

Nabati Asahan. Disiplin kerja 

Disiplin kerja mempengaruhi 

prestasi kerja karyawan sebesar 

30%. 

Sumber: Data yang Diolah Penulis (2019) 

C. Kerangka Konseptual 

Kerangka berfikir atau kerangka konseptual merupakan model konseptual 

tentang bagaimana teori berhubungan dengan berbagai faktor yang telah 

diidentifikasi sebagai masalah yang penting. Kerangka berfikir yang baik akan 

menjelaskan secara teoritis pertautan antar variabel yang diteliti. sehingga secara 

teoritis perlu dijelaskan hubungan antara variabel independen dan dependen.  

Kerangka berfikir dalam suatu penelitian perlu dikemukakan apabila dalam 

penelitian tersebut berkenaan dua variabel atau lebih. Apabila penelitian hanya 

membahas sebuah variabel atau lebih secara mandiri, maka yang dilakukan peneliti 

disamping mengemukakan deskripsi teoritis untuk masing-masing variabel, juga 

argumentasi terhadap variasi besaran variabel yang diteliti.  

Kerangka konseptual dalam penelitian ini dapat digambarkan dalam bentuk 

bagan sebagai berikut: 
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Gambar 2.1. Kerangka Konseptual Penelitian 

Sumber: Oleh Penulis (2019) 

D. Hipotesis 

Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah penelitian 

yang bertujuan mengarahkan dan memberikan pedoman dalam pokok permasalahan 

serta tujuan penelitian. Maka berdasarkan uraian di atas, dapat dimunculkan 

hipotesis penelitian sebagai berikut: 

 

 

H1 Disiplin kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

prestasi kerja karyawan PT. Perkebunan Nusantara III Medan 

H2 Kebutuhan reward secara parsial berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap prestasi kerja karyawan PT. Perkebunan Nusantara III Medan 

H3 Semangat kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap prestasi kerja karyawan PT. Perkebunan Nusantara III Medan 
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H4 Disiplin kerja, kebutuhan reward, dan Semangat Kerja, secara serempak 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap prestasi kerja karyawan PT. 

Perkebunan Nusantara III Medan 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

A. Pendekatan Penelitian 

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dengan mengambil data primer 

dan menggunakan metode kuisioner. Metodologi penelitian kuantitatif adalah 

metode ilmiah untuk mendapatkan data yang valid, dengan tujuan menemukan, 

membuktikan dan mengembangkan suatu pengetahuan sehingga pada gilirannya 

dapat digunakan untuk memahami, memecahkan dan mengantisipasi masalah 

dalam bidang tertentu (Sugiono, 2016:47).  

Subtansi country proses kuantitatif terdiri dari aktivitas yang berurutan seperti, 

mengeksplorasi, perumusan, dan penentuan masalah yang akan diteliti, mendesain 

model penelitian dan parameter penelitian, mendesain instrumen pengumpulan data 

penelitian, melakukan pengumpulan data penelitian, mengolah dan menganalisis 

data hasil penelitian dan mendesain laporan penelitian.  

Metode analisis ini dilakukan terhadap data yang diperoleh dari hasil jawaban 

kuesioner dan digunakan untuk menganalisis data yang berbentuk angka-angka dan 

perhitungan dengan metode statistik. Data tersebut harus diklasifikasikan dalam 

kategori tertentu dengan menggunakan tabel-tabel tertentu untuk memudahkan 

dalam menganalisis, untuk itu akan digunakan program analisis SPSS. SPSS adalah 

suatu program pengolah data yang berfungsi menganalisis data, melakukan 

perhitungan statistik baik untuk statistik parametrik maupun non-parametrik dengan 

basis windows. (Dermawan, 2013:42).  
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B. Tempat dan Waktu Penelitian 

1. Tempat Penelitian 

Penelitian ini dilaksanakan pada PT. Perkebunan Nusantara III (Persero) 

Medan Jalan Sei Batanghari No. 2 Medan 20122.  

2. Waktu Penelitian 

Penelitian ini dilakukan dari bulan januari 2019 sampai juni  2019. Detail 

waktu dan kegiatan penelitian dapat dilihat pada tabel dibawah ini: 

Tabel 3.1. Tabel Kegiatan Penelitian 

No Kegiatan 
Januari 
2019 

Februari 
2019 

Maret  
2019 

April 
2019 

Mei 
2019 

Juni 
2019 

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 

1 Observasi Awal                         

2 Penulisan Proposal                         

3 Seminar Proposal                         

4 
Persiapan instrumen 

penelitian 
                    

    

5 Pengumpulan data                         

6 Pengolahan data                          

7 Analisis dan evaluasi                         

8 
Penulisan Laporan 

Penelitian 
                    

    

9 Sidang Meja Hijau                         

Sumber: Oleh Peneliti (2019) 

C. Populasi dan Sampel 

1. Populasi 

Populasi adalah gabungan dari seluruh elemen yang berbentuk peristiwa, hal 

atau orang yang memiliki karakteristik yang serupa yang menjadi pusat 

perhatian seorang peneliti. Karena itu dipandang sebagai sebuah semesta 

penelitian. (Ferdinand:2014:116).  
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Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas obyek/subyek yang 

merupakan kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti 

untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. (Sugiyono, 2016:148) 

Populasi dalam penelitian ini adalah para karyawan yang bekerja di PT. 

Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan Kantor Direksi sebanyak 979 orang 

sampai dengan Mei 2018. 

2. Sampel 

Menurut Sugiyono (2016:149) “sampel adalah sebagian dari jumlah dan 

karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut”. Sedangkan menurut 

Arikunto (2014:116) Penentuan pengambilan Sample adalah “apabila kurang 

dari 100 lebih baik diambil semua hingga penelitiannya merupakan penelitian 

populasi. Jika jumlah subjeknya besar dapat diambil antara 10-15% atau 20-

55% atau lebih tergantung sedikit banyaknya dari: 

a. Kemampuan peneliti dilihat dari waktu, tenaga dan dana 

b. Sempit luasnya wilayah pengamatan dari setiap subyek, karena hal ini 

menyangkut banyak sedikitnya dana.  

c. Besar kecilnya resiko yang ditanggung oleh peneliti untuk peneliti yang 

resikonya besar, tentu saja jika samplenya besar hasilnya akan lebih baik  

 Menurut (Sugiyono, 2016:158) penentuan jumlah sampel ditentukan 

dengan menggunakan beberapametode antara lain dengan menggunakan 

rumus. Salah satu rumus yang dapat digunakan dalam pengambilan sample 

adalah dengan menggunakan rumus slovin sebagai berikut: 

n =  
𝑁

1 + 𝑁 𝑒2
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Di mana: 

N = Jumlah Populasi 

n = Jumlah sampel 

e = Tingkat kesalahan yang ditolerir 

Tingkat kesalahan yang ditolerir pada pengambilan sampel ditentukan 

sebesar 10% atau 0,1. Maka jumlah sampel yang diambil dapat dihitung 

sebagai berikut: 

n =  
𝑁

1+𝑁 𝑒2 =
979

1+979 (0.12)
 = 

979

1+163 (0.01)
 = 

979

9,79
= 90,732 

Hasil perhitungan menggunakan rumus Slovin didapatkan bahwa jumlah 

sampel yang harus diambil dengan tingkat kesalahan 10% minimal 90,732 atau 

jika dibulatkan menjadi 91 buah sampel..  

3. Jenis Data 

Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah jenis data primer. 

Dimana data primer merupakan data yang belum tersedia, sehingga peneliti 

harus mengambil atau mencari langsung data primer yang dibutuhkan kepada 

responden melalui kuesioner. 

4. Sumber Data 

Sumber data dalam penelitian ini berasal dari responden. Di mana dalam 

pengambilan data tersebut, peneliti akan membagikan kuesioner kepada setiap 

responden. Setiap responden wajib menjawab setiap pertanyaan yang ada pada 

kuesioner. Kualitas dari jawaban responden sangat bergandung dari tingkat 

kejujuran responden dalam menjawab pertanyaan yang diberikan.  
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D. Variabel Penelitian dan Definisi Operasional 

1. Variabel Penelitian 

a. Variabel Dependen (Y) 

Variabel dependen merupakan variabel yang menjadi pusat perhatian 

peneliti (Ferdinand, 2014:167). Variabel dependen adalah variabel yang 

nilainya tergantung pada variabel lain, di mana nilainya akan berubah jika 

variabel yang mempengaruhinya berubah. Variabel dependen (Y) pada 

penelitian ini adalah Prestasi Kerja.  

b. Variabel Independen (X) 

Variabel independen adalah variabel yang mempengaruhi variabel 

dependen, baik yang pengaruhnya positif maupun yang pengaruhnya negatif 

(Ferdinand:2014:168). Variabel independen (X) dalam penelitian ini adalah: 

1) Disiplin Kerja (X1) 

2) Kebutuhan Reward (X2) 

3) Semangat Kerja (X3) 

2. Definisi Operasional 

Definisi operasional variabel merupakan suatu definisi yang diberikan 

kepada suatu variabel dengan memberi arti atau menspesifikan kegiatan atau 

membenarkan suatu operasional yang diperlukan untuk mengukur variabel 

tersebut (Sugiyono, 2016:134). Oleh karena itu, untuk memberikan gambaran 

yang lebih jelas tentang variabel penelitian, maka disajikan tabel sebagai 

berikut: 
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Tabel 3.2. Definisi Operasional Variabel 

No Variabel 
Definisi 

Operasional 
Indikator Keterangan Skala 

1 Disiplin 

Kerja 

(X1) 

 

Disiplin kerja 

merupakan suatu 

sikap 

menghormati, 

menghargai, 

patuh dan taat 

terhadap 

peraturan-

peraturan yang 

berlaku, baik 

yang tertulis 

maupun tidak 

tertulis serta 

sanggup 

menjalankannya 

dan tidak 

mengelak untuk 

menerima sanksi-

sanksinya apabila 

melanggar tugas 

dan wewenang 

yang diberikan 

kepadanya. 

  

Sastrohadiwiryo 

(2012: 291) 

1. Sikap 

Konsumen 

2. Tanggungjawab 

3. Norma 

 

Sastrohadiwiryo 

(2012: 297) 

1. Mental dan perilaku 

karyawan yang berasal 

dari kesadaran atau 

kerelaan dirinya 

sendiri dalam 

melaksanakan tugas 

dan peraturan 

perusahaan. 

2. Kemampuan dalam 

menjalankan tugas dan 

peraturan perusahaan. 

3. Kemampuan 

karyawan untuk 

memahami 

sepenuhnya peraturan 

yang berlaku sebagai 

suatu acuan dalam 

bersikap dan 

mengetahui tujuan dan 

manfaat dari peraturan 

tersebut 

Likert 

2 Kebutuhan 

Reward 

(X2) 

Reward adalah 

insentif positif 

yang berupa 

penghargaan, 

anugerah, dan 

imblan akibat 

hasil kerja yang 

baik yang 

dilakukan 

karyawan. 

 

(Hamzah, 

2013:68) 

1. Ekstrinsik 

2. Intrinsik 

 

(Hamzah, 

2013:72) 

1. Suatu penghargaan 

yang datang dari luar 

diri orang tersebut 

yang meliputi gaji, 

Upah, tunjangan 

Karyawan, 

bonus/insentif, 

promosi, dan 

penghargaan inter-

personal. 

2. Suatu penghargaan 

yang diatur oleh diri 

sendiri yang terdiri 

dari penyelesaian 

pekerjaan, pencapaian 

prestasi, otonomi, 

pengembangan 

pribadi. 

Likert 

3 Semangat 

Kerja 

(X3) 

Semangat kerja 

adalah 

melakukan 

pekerjaan secara 

lebih giat 

sehingga dengan 

demikian 

pekerjaan akan 

dapat di harapkan 

lebih cepat dan 

1. Presensi 

2. Kerjasama 

3. Kegairahan 

Kerja 

4. Hubungan yang 

Harmonis 

 

Nitisemito 

(2012:429) 

 

1. Kehadiran karyawan 

yang berkenaan 

dengan tugas dan 

kewajibanya. 

2. Sikap dari individu 

atau sekelompok 

untuk saling 

membantu atau 

menginformasikan 

agar dapat 

Likert 
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No Variabel 
Definisi 

Operasional 
Indikator Keterangan Skala 

lebih baik.  

 

Nitisemito 

(2012:427) 

 

mencurahkan 

kemampuannya secara 

menyeluruh. 

3. Karyawan yang 

memiliki kesenangan 

yang mendalam 

(minat) terhadap 

pekerjaan yang 

dipercayakan 

kepadanya, pada 

umumnya memiliki 

semangat kerja yang 

positif atau tinggi. 

4. Pergaulan antara 

pimpinan dan 

karyawan yang 

dipimpin sangat besar 

pengaruhnya terhadap 

semangat kerja. 

4 Prestasi 

Kerja 

(Y) 

 

Prestasi kerja 

adalah hasil kerja 

secara kualitas 

dan kuantitas 

yang dicapai oleh 

seorang pegawai 

dalam 

melaksanakan 

tugasnya sesuai 

dengan tanggung 

jawab yang 

diberikan 

kepadanya. 

 

Mangkunegara 

(2016:67) 

1. Mutu 

Pekerjaan 

2. Kejujuran 

3. Inisiatif 

4. Kehadiran 

5. Sikap 

6. Kerjasama 

7. Pengetahuan 

8. Tanggung-

Jawab 

9. Pemanfaatan 

Waktu Kerja 

 

Mangkunegara 

(2016:69) 

1. Tingkat kuantitas 

maupun kualitas yang 

telah dihasilkan dalam 

melaksanakan tugas 

yang diberikan. 

2. Kejujuran dalam 

melaksanakan tugas 

pekerjaan yang 

diberikan. 

3. Tingkat inisiatif yang 

baik selama 

menjalankan tugas 

pekerjaan khususnya 

dalam hal penanganan 

masalah-masalah yang 

timbul 

4. Tingkat kehadiran 

bekerja yang baik 

dengan absensi yang 

sangat rendah. 

5. Tingkat semangat 

kerja serta sikap 

positif dalam 

melaksanakan tugas 

pekerjaan 

6. Kemampuan 

kerjasama tim atau 

antar rekan kerja yang 

baik. 

7. Tingkat pengetahuan 

yang terkait dengan 

tugas pekerjaan yang 

diberikan. 

8. Bertanggung-jawab 

atas segala tugas dan 

pekerjaan yang 

diberikan untuk 

Likert 
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No Variabel 
Definisi 

Operasional 
Indikator Keterangan Skala 

dilaksanakan dengan 

sebaik-baiknya, baik 

saat pengerjaan dan 

setelah pengerjaan. 

9. Memanfaatkan waktu 

kerja dengan sebaik-

baiknya untuk 

menyelesaikan tugas 

yang diberikan. Tidak 

mengerjakan urusan 

pribari pada saat jam 

kerja 

Sumber: Data yang Diolah Peneliti (2019) 

E. Skala Pengukuran Variabel 

Skala pengukuran variabel bebas dan variabel terikat pada penelitian ini 

menggunakan skala Likert. Di mana Sugiyono (2016:168) menyatakan bahwa skala 

Likert adalah skala yang digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi 

seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena sosial. 

Skala likert dirancang oleh Likert untuk mengukur sikap, pendapat, persepsi, 

seseorang/sekelompok orang tentang fenomena sosial. Jawaban setiap item 

instrumen pertanyaan memiliki gradiasi sangat positif sampai sangat negatif. 

Umumnya skala Likert mengandung pilihan jawaban: sangat setuju, setuju, netral, 

tidak setuju, dan sangat tidak setuju. Skor yang diberikan adalah 5,4,3,2,1. Skala 

Likert dapat disusun dalam bentuk pertanyaan atau pernyataan, dan bentuk pilihan 

ganda atau tabel ceklis. (Manullang, M dan Pakpahan, 2014:98) 

Penentuan skor/nilai disusun berdasarkan skala likert skor pendapat responden 

merupakan hasil penjumlahan dari nilai skala yang diberikan pada tiap jawaban 

pada kuesioner.  
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Skor pendapat responden merupakan hasil penjumlahan dari nilai skala yang 

diberikan dari tiap jawaban pada kuesioner, seperti yang disajikan pada Tabel 3.3 

berikut:  

Tabel 3.3. Instrumen Skala Likert 

No Skala Skor 

1 Sangat Setuju 5 

2 Setuju 4 

3 Ragu-Ragu 3 

4 Tidak Setuju 2 

5 Sangat Tidak Setuju 1 

Sumber: Sugiyono (2016:168) 

Pada tahap ini masing-masing jawaban responden dalam kuesioner diberikan 

kode sekaligus skor guna menentukan dan mengetahui frekuensi kecenderungan 

responden terhadap masing-masing pertanyaan yang diukur dengan angka. 

F. Teknik Pengumpulan Data 

Terdapat dua hal utama yang mempengaruhi kualitas data hasil penelitian, 

yaitu kualitas instrumen penelitian, dan kualitas pengumpulan data. Kualitas 

instrumen penelitian berkenaan dengan validitas dan reliabilitas instrumen dan 

kualitas pengumpulan data berkenaan ketepatan cara-cara yang digunakan untuk 

mengumpulkan data. Oleh karena itu, instrumen yang telah teruji validitas dan 

reliabilitasnya, belum tentu dapat menghasilkan data yang valid dan reliabel, 

apabila instrumen tersebut tidak digunakan secara tepat dalam pengumpulan 

datanya. (Sugiyono, 2016, 223). 

Teknik yang digunakan untuk mengumpulkan data dalam penelitian ini adalah 

dengan menggunakan kuesioner atau angket. 
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Menurut Sugiyono (2016:189) Angket atau kuesioner merupakan teknik 

pengumpulan data yang dilakukan dengan cara memberi seperangkat pertanyaan 

atau pernyataan tertulis kepada responden untuk dijawab. 

Kuesioner atau angket yang digunakan dalam penelitian ini adalah jenis 

kuesioner atau angket langsung yang tertutup karena responden hanya tinggal 

memberikan tanda pada salah satu jawaban yang dianggap benar.  

Kuesioner atau angket yang digunakan dalam penelitian ini adalah jenis 

kuesioner atau angket langsung yang tertutup karena responden hanya tinggal 

memberikan tanda pada salah satu jawaban yang dianggap benar.  

Kebaikan metode angket adalah sebagai berikut: 

1. Menghemat waktu, maksudnya dengan waktu yang singkat dapat 

memperoleh data.  

2. Menghemat biaya , karena tidak memerlukan banyak peralatan.  

3. Menghemat tenaga.  

Kelemahan metode angket adalah sebagai berikut: 

1. Ada kemungkinan dalam memberikan jawaban atas pertanyaan yang 

disampaikan adalah tidak jujur.  

2. Apabila pertanyaan kurang jelas dapat mengakibatkan jawaban bermacam-

macam.  

Langkah-langkah pelaksanaan angket adalah sebagai berikut: 

1. Penulis membuat daftar pertanyaan 

2. Setelah itu diberikan kepada reponden 

3. Setelah selesai dijawab segera disusun untuk diolah sesuai dengan standar 

yang ditetapkan sebelumnya, kemudian disajikan dalam laporan penelitian.  
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G. Teknik Analisa Data 

1. Uji Kualitas Data 

Sebelum data dianalisis dan dievaluasi, terlebih dahulu data tersebut diuji 

dengan uji validitas dan uji realibilitas.  

a. Uji Validitas (Kelayakan) 

Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu 

kuesioner (Ghozali:2011:176). Valid berarti instrumen yang digunakan 

dapat mengukur apa yang hendak diukur (Ferdinand,2014:190). Suatu 

kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada kuesioner mampu untuk 

mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut. Jadi 

validitas dalam penelitian ini ingin mengukur apakah pertanyaan yang ada 

dalam kuesioner yang sudah peneliti buat sudah dapat mengukur apa yang 

ingin diteliti oleh peneliti. 

Untuk mengetahui kelayakan butir-butir dalam suatu daftar pertanyaan 

(angket) yang akan disajikan kepada pada responden, maka diperlukan uji 

validitas setiap pertanyaan. Bila rhitung > rtabel, maka butir pertanyaan tersebut 

valid atausah. Bila rhitung < rtabel, maka butir pertanyaan tersebut tidak valid 

atau sah. (Sujarweni: 2016:186).  

b. Uji Realibilitas (Kehandalan) 

Realiabilitas adalah alat untuk mengukur suatu keusioner yang 

merupakan indikator dari varibel. Suatu indikator dikatakan reliabel atau 

handal jika jawaban seseorang terhadap pernyataan adalah konsisten atau 

stabil dari waktu ke waktu (Ghozali, 2011:181). Instrumen dikatakan 

reliabel apabila instrumen tersebut mampu mengungkapkan data yang bisa 
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dipercaya dan sesuai dengan kenyataan sebenarnya. Reliabilitas 

menunjukkan pada satu pengertian bahwa instrumen cukup dapat dipercaya 

untuk digunakan sebagai alat pengumpulan data karena instrumen sudah 

baik.  

Untuk mengetahui kestabilan dan konsisten responden dalam menjawab 

butir-butir berkaitan dengan konstruk pertanyaan yang disusun dalam 

bentuk angket. Realibilitas suatu konstruk variabel dikatakan baik jika 

memiliki nilai Cronbach’s alpha lebih besar (>) 0,70 (Sujarweni, 

2016:239).  

Dengan menerapkan rumus tersebut pada data yang tersedia, maka 

akandidapat suatu gambaran yang menjelaskan pengaruh maupun hubungan 

antara variabel-variabel yang diteliti. Berdasarkan data yang telah didapat, 

kemudian diolah dan dianalisadengan bantuan program Statistical Product 

and Service Solution (SPSS), adapun program SPSS yang digunakan untuk 

menguji dan menganalisa penelitian ini adalah SPSS versi 24. 0 For 

Windows.  

2. Uji Asumsi Klasik 

Uji asumsi klasik adalah pengujian asumsi-asumsi statistik yang harus 

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

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

Unbias Estimator) dari suatu persamaan regresi berganda dengan metode 

kuadrat terkecil (Least Squares), perlu dilakukan pengujian umtuk mengetahui 

model regresi yang dihasilkan dengan jalan memenuhi persyaratan asumsi 

klasik yang meliputi: 
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a. Uji Normalitas 

Uji normalitas adalah pengujian asumsi residual yang berdistribusi 

normal. Asumsi ini harus terpenuhi untuk model regresi linier yang baik. Uji 

normalitas dilakukan pada nilai residual model. Asumsi normalitas dapat 

diperiksa dengan pemeriksaan output normal P-P plot. Asumsi normalitas 

terpenuhi ketika penyebaran titik-titik output plot mengikuti garis diagonal 

plot. (Sujarweni, 2016:68). 

Tujuan uji normalitas adalah ingin mengetahui apakah distribusi sebuah 

data mengikuti atau mendekati distribusi normal, yakni distribusi data 

dengan bentuk lonceng. Data yang baik adalah data yang mempunyai pola 

seperti distribusi normal, yakni distribusi data tersebut tidak melenceng 

kekiri atau melenceng kekanan.  

Pengujian ini diperlukan karena untuk melakukan uji t dan uji F 

mengasumsikan bahwa nilai residual mengikuti distribusi normal. Menurut 

Ghozali (2011:201), ada dua cara untuk mendeteksi apakah residual 

berdistribusi normal atau tidak yaitu dengan analisis grafik dan analisis 

statistik. 

1) Analisa Grafik 

a) Histogram 

Grafik histogram menempatkan gambar variabel terikat sebagai 

sumbu vertikal sedangkan nilai residual terstandarisasi dari sumbu 

horizontal. Kriteria yang dapat terjadi: 

1. Jika garis membentuk lonceng dan miring ke kiri maka tidak 

berdistribusi normal. 



68 

 

2. Jika garis membentuk lonceng dan ditengah maka berdistribusi 

normal 

3. Jika garis membentuk lonceng dan miring ke kanan maka tidak 

berdistribusi normal 

b) Normal Probability Plot (Normal P-P Plot) 

Normal probability plot dilakukan dengan cara membandingkan 

distribusi kumulatif dari data sesungguhnya dengan distribusi 

kumulatif dari distribusi normal. Distribusi normal digambarkan 

dengan garis diagonal dari kiri bawah ke kanan atas. Distribusi 

komulatif dari data sesungguhnya digambarkan dengan ploting. 

Kriteria yang dapat terjadi: 

1. Jika titik data sesungguhnya menyebar berada di sekitar garis 

diagonal maka data terdistribusi normal. 

2. Jika data sesungguhnya menyebar berada jauh dari garis 

diagonal maka data tidak terdistribusi normal. 

2) Analisa Statistik 

Uji statistik yang digunakan untuk menguji normalitas residual adalah 

uji statistik Kolmogorov Smirnov (K-S). Pedoman pengambilan 

keputusan rentang data tersebut mendekati atau merupakan distribusi 

normal berdasarkan uji Kolmogorov Smirnov dapat dilihat dari: (Rusiadi, 

2016:153) 

1. Nilai Sig. atau signifikan atau probabilitas < 0,05, maka distribusi 

data adalah tidak normal. 
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2. Nilai Sig. atau signifikan atau probabilitas > 0,05, maka distribusi 

data adalah normal. 

b. Uji Heteroskedastisitas 

Menurut Ghazali (2015:105) tujuan dari asumsi regresi linier berganda 

heteroskedastisitas ini adalah untuk menguji apakah dalam sebuah model 

regresi terdapat ketidaksamaan varians dari residual dari satu pengamatan ke 

pengamatan lain jika tetap maka disebut homokedastisitas dan jika berbeda 

disebut heteroskedastisitas. Untuk mengetahui ada tidaknya 

heteroskedastisitas dalam modelregresi dapat dilihat pada grafik Scatterplot. 

Jika titik-titik dalam grafik menyebar dan tidak membentuk pola tertentu, 

maka tidak terjadi heteroskedastisitas.  

Menurut Sujarweni (2016:129), untuk mendeteksi gejala 

heteroskedastisitas, dapat digunakan metode park Glejser dengan 

menggunakan program SPSS. Melalui metode ini jika nilai probalitasnya 

lebih besar dari nilai alpha-nya (0,05) dan thitung < ttabel, maka dapat 

dipastikan model tidak mengandung unsur heteroskedastisitas.  

Uji heteroskedastisitas bertujuan menguji apakah dalam model regresi 

terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke 

pengamatan yang lain. Jika variance dari residual satu pengamatan ke 

pengamatan lain tetap, maka disebut homokedastisitas dan jika berbeda 

disebut heteroskedastisitas. Model regresi yang baik adalah 

homokedastisitas atau tidak terjadi heteroskedastisitas (Ghazali, 2015:109).  

Heteroskedastisitas menguji terjadinya perbedaan variance residual suatu 

periode pengamatan keperiode pengamatan yang lain, atau gambaran 
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hubungan antar nilai yang diprediksi dengan Studentized Delete Residual 

nilai tersebut. Model regresi yang baik adalah model regresi yang memiliki 

persamaan variance residual suatu periode pengamatan dengan periode 

pengamatan yang lain, atau adanya hubungan antara nilai yang diprediksi 

dengan Studentized Delete Residual nilai tersebut sehingga dapat dikatakan 

model tersebut homoskedasitas. (Rusiadi, 2016:157).  

Cara memprediksi adanya gejala heteroskedastisitas adalah dengan 

melihat gambar scatterplot, jika pola gambar scatterplot model tersebut 

memenuhi syarat-syarat di bawah ini, maka dapat disimpulkan model 

terbebas dari gejala heteroskedastisitas,. Syarat-syarat tersebut antara lain 

adalah: 

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

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

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

melebar kemudian menyempit dan melebar kembali.  

4) Penyebaran titik-titik data sebaiknya tidak berpola.  

c. Uji Multikolinieritas 

Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model 

regresi ditemukan adanya korelasi antara variabel bebas (independen). 

Dalam model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi diantara 

variabel independen. Jika terjadi korelasi, maka dinamakan terdapat 

masalah multikolinearitas. Sedangkan untuk mengetahui gejala tersebut 

dapat dideteksi dari besarnya VIF (Variance Inflation Factor) melalui 

program SPSS. (Rusiadi, 2016:154) 
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Uji multikolinearitas diperlukan untuk mengetahui ada tidaknya variabel 

bebas yang memiliki kemiripan antar variabel bebas dalam suatu model. 

Kemiripan antar variabel bebas akan mengakibatkan korelasi yang sangat 

kuat. Selain itu, uji ini dilakukan untuk menghindari kebiasan dalam proses 

pengambilan keputusan mengenai pengaruh pada uji parsial masing-masing 

variabe bebas terhadap variabel terikat. (Sujarweni, 2016, 230-231). 

Ketentuan untuk mendeteksi ada tidaknya multikolinieritas yaitu: 

VIF > 10 artinya mempunyai persoalan multikolinearitas 

VIF < 10 artinya tidak terdapat multikolinearitas 

Tolerance value < 0.1, artinya mempunyai persoalan multikolinearitas 

Tolerance value > 0.1, artinya tidak terdapat multikolinearitas. 

(Rusiadi, 2016:154) dan (Sujarweni, 2016, 231) 

Nilai tolerance dapat dicari dengan rumus: 

Tolerance =  (1 − Rj
2) 

Dimana 𝑅𝑗
2 = nilai determinasi daro regresi. 

Sedangkan nilai VIF dapat dicari dengan rumus: 

VIF =  (
1

Tolerance
) 

3. Regresi Linear Berganda 

Model analisis data yang digunakan untuk mengetahui besarnya pengaruh 

variabel bebas terhadap variabel terikata dalah model ekonometrik dengan 

teknik analisis menggunakan model kuadrat terkecil biasa. Model persamaanya 

adalah sebagai berikut: 

Y = α + ß1X1 + ß2X2 + ß3X3 + e 
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Keterangan: 

Y = Variabel Terikat Prestasi Kerja 

α  = Konstanta 

ß  = Koefisien Regresi Berganda (Multiple Regression) 

X1 = Variabel Bebas Disiplin Kerja 

X2 = Variabel Bebas Kebutuhan Reward 

X3 = Variabel Bebas Semangat Kerja 

e  = Error term (Kesalahan Penduga) 

4. Uji Hipotesis 

a. Uji Serempak (Uji F) 

Pengujian ini dilakukan untuk mengetahui apakah pengaruh seluruh 

variabel bebas secara serempak berpengaruh signifikan terhadap variabel 

terikat pada tingkat kepercayaan (Confidence Interval) atau level 

pengujian hipotesis 5% dengan uji F menggunakan rumus statistik. 

Rumus Uji F sebagai berikut: (Sugiyono, 2016, 297): 

Fh =  
R2(n − k − 1)

k(1 − R2)
 

Keterangan: 

R2 = Koefisien Determinasi 

k = Jumlah variabel 

n = Jumlah anggota sampel 

Hipotesis untuk pengujian secara serempak adalah: 

1) Ho: ß1 = ß2 = 0, artinya tidak terdapat pengaruh signifikan dari 

variabel bebas X1, X2, dan X3 secara serempak terhadap variabel 

terikat (Y). 
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2) Ha: minimal 1  0, artinya terdapat pengaruh signifikan dari 

variabel bebas X1, X2, dan X3 secara serempak terhadap variabel 

terikat (Y). 

Pengujian menggunakan uji F adalah: 

1) Terima Ho (tolak Ha), apabila Fhitung < Ftabel atau Sig > 0.05. 

2) Terima Ha (tolak Ho), apabila Fhitung > Ftabel atau Sig < 0.05. 

b. Uji Parsial (Uji t) 

Uji Parsial (uji t) menunjukkan seberapa jauh pengaruh setiap variabel 

bebas secara parsial terhadap variabel terikat. Rumus yang digunakan 

sebagai berikut: (Sugiyono, 2016:300-301) 

𝑡 =  
𝑟𝑝√𝑛 − 3

√1 − 𝑟𝑝
2

 

Keterangan: 

rp  = Korelasi parsial yang ditemukan 

n  = Jumlah sampel 

t  = thitung yang selanjutnya dikonsultasikan dengan t tabel. 

Untuk mengetahui diterima atau tidaknya hipotesis yang diajukan, 

dilakukan uji t, dengan rumusan hipotesis sebagai berikut:  

1) Ho: ß1 = 0, artinya tidak terdapat pengaruh yang signifikan dari 

variabel bebas X terhadap variabel terikat Y.  

2) Ha: ß1 0, artinya terdapat pengaruh yang signifikan dari variabel 

bebas X terhadap variabel terikat Y 
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Kriteria pengambilan keputusannya adalah: 

1) Ho diterima (Ha ditolak) jika thitung < ttabel atau Sig > 0.05 

2) Ha diterima (Ho ditolak) jika thitung> ttabel atau Sig > 0.05 

5. Koefisien Determinasi (R2) 

Koefisien determinasi digunakan untuk mengetahui seberapa besar 

hubungan dari beberapa variabel dalam pengertian yang lebih jelas. (Sugiyono, 

2016:284)   

Koefisien determinasi akan menjelaskan seberapa besar perubahan atau 

variasi suatu variabel bisa dijelaskan oleh perubahan atau variasi pada variabel 

yang lain. Dalam bahasa sehari-hari adalah kemampuan variabel bebas untuk 

berkontribusi terhadap variabel terikatnya dalam satuan persentase. Nilai 

koefisien ini antara 0 dan 1. Jika hasil lebih mendekati angka 0 berarti 

kemampuan variabel-variabel bebas dalam menjelaskan variasi variabel amat 

terbatas. Tapi jika hasil mendekati angka 1 berarti variabel-variabel bebas 

memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi 

variasi variabel terikat.  

Cara menghitung koefisien determinasi yaitu:  

𝐷 = (𝑟𝑥𝑦)2. 100% 

Dimana:  

D  = Koefisien Determinan 

rxy = Koefisien Korelasi Product Moment 
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

A. Hasil Penelitian 

1. Gambaran Umum Perusahaan 

PT. Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan berada di Jalan Sei Batang 

Hari No. 2 Medan. PT. Perkebunan Nusantara III (Persero) selanjutnya disebut 

perusahaan didirikan berdasarkan peraturan Pemerintah Republik Indonesia 

No. 8 tahun 1996 tanggal 14 Februari 1996, dalam rangka restrukturisasi 

Badan Usaha Milik Negara (BUMN) di bidang perkebunan. 

Pemerintah telah melakukan realokasi pengalihan areal perkebunan dibawah 

BUMN perkebunan, dimana PT. Perkebunan III, IV, V telah dinyatakan bubar 

sejak tanggal tersebut digabung kedalam perusahaan baru yaitu PT. 

Perkebunan Nusantara III (Persero), walaupun substansinya masih meneruskan 

usaha sebelumnya, dengan perubahan dalam struktur ekuitas (jumlah laba dan 

saldo laba) dan penambahan serta pengurangan beberapa aset dan kewajiban. 

Perusahaam didirikan berdasarkan akta No. 36 tanggal 11 Maret 1996 dari 

Harun Kamil, SH. Notaris di Jakarta dan telah memperoleh pengesahan dari 

Menteri Kehakiman Republik Indonesia dalam surat keputusannya No. C2-

8331 HT.01,01.Th. 96 tanggal 8 Agustus 1996, serta diumumkan dalam Berita 

Negara Republik Indonesia No. 81 tanggal 8 Oktober 1996, tambahan No. 

8674. 

Anggaran Dasar perusahaan telah mengalami beberapa kali perubahan, 

terakhir dengan akta No. 6 tanggal 12 Agustus 2008 dari Syafril Gani, SH, 

M.Hum, notaris dikota Medan, mengenai penyesuaian Anggaran Dasar 
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Perusahaan dengan ketentuan Undang-Undang No. 19 tahun 2003 tentang 

Badan Usaha Milik Negara (BUMN) dan Undang-Undang No. 40 tahun 2007 

tentang Perseroan Terbatas peraturan Pemerintah No. 45 tahun 2005 tentang 

pendirian, pengurusan, pengawasan dan pembubaran Badan Usaha Milik 

Negara, akta perubahan ini telah mendapat persetujuan dari Menteri Hukum 

dan Hak Asasi Manusia Republik Indonesia dengan surat keputusannya No. 

AHU 73169.AH.01.02 Tahun 2008 tanggal 14 Oktober 2008. 

Pada saat ini PT. Perkebunan Nusantara III (Persero) memiliki lahan 

perkebunan yang didukung dengan pabrik pengelohan untuk masing-masing 

komoditi. Lahan perkebunan persero terbesar di 6 (enam) daerah tingkat II di 

Provinsi Sumatera Utara yaitu Kabupaten Deli Serdang, Serdang Bedagai, 

Simalungun, Asahan, Labuhan Batu, dan Tapanuli Selatan. Sampai dengan 

tahun 2009, luas lahan yang dikelola mencapai 159.655.87 ha yang terdiri dari 

tanaman karet seluas 37.788.31 ha, tanaman kelapa sawit seluas 105.026.89 ha 

dan areal lain-lain seluas 16.840.67 ha, yang didukung oleh 11 Pabrik Kelapa 

Sawit (PKS) dengan total Kpasitas 423.33 ton Tandan buah segar (TBD) / jam, 

8 unit Pabrik Pengelolahan Karet (ppk) dengan kapasitas 142,41 ton karet 

kering (KK) / hari. 

PT Perkebunan Nusantara III (Persero) menjadikan minyak dan inti sawit 

sebagai komoditi utama yang memberikan konstribusi besar bagi pendapatan 

perusahaan. Produk minyak dan inti sawit yang dihasilkan Perusahaan sudah 

dikenal di pasar lokal dan internasional dengan pasokan yang tepat waktu 

kepada pembeli dengan mutu yang dihasilkan Crude Palm Oil (CPO), Palm 
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Kernel Oil (PKO), Palm Kernel (PK) dan Palm Kernel Meal (PKM). Fasilitas 

pengolah kelapa sawit sebagai berikut: 

Tabel 4.1. Kapasitas Pengolahan Kelapa Sawit 

Pabrik Pengolah Kelapa 

Sawit (PKS) 
Kapasitas (Ton TBS/Jam) 

Rambutan  30 

Sei Mangkei  75 

Sei Silau  60 

Aek Nabara Selatan  60 

Sisumut  30 

Aek Torop  60 

Aek Raso  30 

Torgamba  60 

Sei Baruhur  30 

Sei Daun  60 

Sei Meranti  60 

Hapesong  30 

Jumlah Kapasitas  585 

Sumber: PT Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan (2019) 

PT. Perkebunan Nusantara III (Persero) memasarkan hasil komoditas kelapa 

sawit dan karet ke pasar lokal dan luar negeri melalui PT. Kharisma Pemasaran 

Bersama Nusantara (KPBN) yang berkedudukan di Jakarta. 

 
Gambar 3.1. Logo PT. Perkebunan Nusantara III 

Sumber: PT Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan (2019) 
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2. Frekuensi Karakteristik Responden 

Pada penelitian ini, terdapat 91 responden yang dijadikan sampel untuk 

mengisi kuesioner yang diberikan. Setiap responden mengisi kuesioner dengan 

jawaban yang telah disediakan. Kuesioner yang telah diisi oleh responden 

dikumpulkan oleh peneliti lalu dicatat untuk kemudian diolah. Dari hasil 

pengolahan data dapat diketahui Frekuensi dari responden yang terdiri dari: 

a. Jenis Kelamin Responden 

Frekuensi dari karakteristik jenis kelamin responden dapat dilihat pada 

tabel berikut: 

Tabel 4.2. Frekuensi Karakteristik Jenis Kelamin Responden 

Jenis Kelamin Responden 

Karakteristik Frekuensi % 

Pria 42 46,2 

Wanita 49 53,8 

Total 91 100.0 

Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS (2019) 

Tabel di atas menunjukkan bahwa dari total 91 responden, 42 orang 

responden (46,2%) di antaranya adalah pria, sedangkan sisanya yaitu 49 

orang responden (53,8%) adalah wanita. Sehingga mayoritas responden 

adalah wanita tetapi dengan selisih yang tidak terlalu banyak dengna 

responden pria. 

b. Usia Responden 

Frekuensi data dari karakteristik usia responden dapat dilihat pada tabel 

berikut: 
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Tabel 4.3. Frekuensi Karakteristik Usia Responden 

Usia Responden 

Karakteristik Frekuensi % 

≤ 20 Tahun 6 6,6 

21-25 Tahun 20 22,0 

26-30 Tahun 24 26,4 

31-35 Tahun 17 18,7 

36-40 Tahun 13 14,3 

41-45 Tahun 7 7,7 

> 45 Tahun 4 4,4 

Total 91 100.0 

Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS (2019) 

Tabel di atas menunjukkan bahwa dari total 91 responden, terdapat 6 

orang responden (6,6%) di antaranya berusia kurang dari 21 tahun, 20 orang 

responden (22,0%) di antaranya berusia antara 21-25 tahun, 24 orang 

responden (26,4%) di antaranya berusia di antara 26-30 tahun, 17 orang 

responden (18,7%) di antaranya berusia di antara 31-35 tahun, 13 orang 

responden (13,3%) di antaranya berusia di antara 36-40 tahun, 7 orang 

responden (7,7%) di antaranya berusia di antara 41-45 tahun, dan sisanya 4 

orang responden (4,4%) di antaranya berusia di atas 45 tahun. Sehingga 

mayoritas responden berusia di antara 26-30 tahun tetapi dengan selisih 

yang tidak terlalu jauh dengan responden yang berusia 21 – 25 tahun, dan 

responden yang berusia 31-35 tahun.. 

c. Pendidikan Terakhir Responden 

Frekuensi data dari karakteristik data pendidikan terakhir responden 

dapat dilihat pada tabel berikut: 

 

 

 



80 

 

Tabel 4.4. Frekuensi Karakteristik Pendidikan Terakhir Responden 

Pendidikan Terakhir Responden 

Karakteristik Frekuensi % 

SMA/SMK 17 18,7 

D3 7 7,7 

S1 62 68,1 

S2 5 5,5 

S3 0 0,0 

Total 91 100.0 

Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS (2019) 

Tabel di atas menunjukkan bahwa dari total 91 responden, 17 orang 

responden (18,7%) di antaranya berpendidikan terakhir SMA/SMK, 7 orang 

responden (7,7%) di antaranya berpendidikan terakhir D3, 62 orang 

responden (68,1%) berpendidikan terakhir S1, 5 orang responden (5,5%) 

berpendidikan terakhir S2, dan tidak ada responden yang berpendidikan 

terakhir S3. Sehingga mayoritas dari responden berpendidikan terakhir S1 

dengan selisih yang jauh dibandingkan dengan tamatan lainnya. 

d. Status Pernikahan Responden 

Frekuensi data dari status pernikahan responden dapat dilihat pada tabel 

berikut: 

Tabel 4.5. Frekuensi Status Pernikahan Responden 

Status Pernikahan 

Karakterisik Frekuensi % 

Lajang/Gadis 19 20,9 

Menikah 68 74,7 

Janda/Duda 4 4,4 

Total 91 100.0 

Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS (2019) 

Tabel di atas menunjukkan bahwa dari total 91 responden, terdapat 19 

orang responden (20,9%) yang berstatus lajang/gadis atau belum menikah, 

68 orang responden (74,7%) yang telah menikah, dan sisanya 4 orang 

responden (4,4%) yang berstatus janda/duda. Sehingga sebagian besar 
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responden telah menikah dengan selisih yang jauh dengan status pernikahan 

lajang/gadis atau janda/duda. 

e. Masa Bekerja Responden 

Frekuensi data dari karakteristik masa bekerja responden dapat dilihat 

pada tabel berikut: 

Tabel 4.6. Frekuensi Karakteristik Masa Bekerja Responden 

Masa Bekerja 

Karakteristik Frekuensi % 

≤ 1 Tahun 13 14,3 

2 - 3 Tahun 22 24,2 

4 - 5 Tahun 15 16,5 

6 - 7 Tahun 20 22,0 

> 7 Tahun 21 23,1 

Total 91 100.0 

Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS (2019) 

Tabel di atas menunjukkan bahwa dari total 91 responden, terdapat 13 

orang responden (14,3%) telah bekerja selama kurang dari 1 tahun, 22 orang 

responden (24,2%) telah bekerja selama 2 sampai 3 tahun, 15 orang 

responden (16,5%) telah bekerja selama 4 sampai 5 tahun, 20 orang 

responden (22,0%) telah bekerja selama 6 sampai 7 tahun, dan sisanya 21 

orang responden (23,1%) telah bekerja selama lebih dari 7 tahun. Sehingga 

mayoritas responden telah bekerja selama 2 – 3 tahun, tetapi dengan selisih 

yang tidak terlalu jauh dengan masa bekerja lainnya.. 

3. Frekuensi Jawaban Responden 

Setiap variabel terdiri dari beberapa indikator memiliki beberapa pertanyaan 

yang dijawab oleh responden. Setiap variabel bebas terdiri dari 8 buah 

pertanyaan, sedangkan variabel terikat memiliki 10 buah pertanyaan. Setiap 

pertanyaan yang diberikan hanya memiliki lima buah alternatif jawaban yang 
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dapat dipilih oleh responden, dimana setiap pertanyaan memiliki bobot nilai 

dalam skala Likert, yaitu: 

Tabel 4.7. Alternatif Jawaban yang Disediakan 

Jawaban Simbol Bobot 

Sangat Tidak Setuju (STS) 1 

Tidak Setuju (TS) 2 

Ragu-ragu (R) 3 

Setuju (S) 4 

Sangat Setuju (SS) 5 

Hasil penyebaran kuesioner diperoleh berbagai ragam jawaban dari 

responden, berikut adalah Frekuensi jawaban yang diberikan oleh responden 

untuk setiap pertanyaan: 

a. Disiplin Kerja (X1) 

Indikator dalam pengukuran disiplin kerja terbagi menjadi tiga buah 

indikator, yaitu: 

1) Sikap 

Terdapat tiga buah pertanyaan untuk indikator ini, yaitu pertanyaan 

X11, pertanyaan X12, dan pertanyaan X13. 

Frekuensi jawaban responden terhadap pertanyaan X11 yang diberikan 

dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 4.8. Frekuensi Jawaban untuk Pertanyaan X11 

Pertanyaan Jawaban Frek. % 

Karyawan sadar akan pentingnya 

mematuhi segala aturan yang 

ditetapkan perusahaan 

Sangat Tidak Setuju 1 1,1 

Tidak Setuju 5 5,5 

Ragu-Ragu 16 17,6 

Setuju 37 40,7 

Sangat Setuju 32 35,2 

Total 91 100,0 

Rata-Rata 4,0330 

Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS (2019) 
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Hasil pengolahan data pada tabel di atas menunjukkan bahwa dari 91 

orang responden, terdapat 32 orang responden (35,2%) yang memberikan 

jawaban sangat setuju terhadap pertanyaan X11. 37 orang responden 

(40,7%) memberikan jawaban setuju, 16 orang responden (17,6%) 

memberikan jawaban ragu-ragu, 5 orang responden (5,5%) memberikan 

jawaban tidak setuju, dan sisanya 1 responden (1,1%) yang memberikan 

jawaban sangat tidak setuju. Sehingga sebagian besar responden setuju 

dengan pertanyaan X11 dengan rata-rata jawaban dari responden sebesar 

4,0330. 

Frekuensi jawaban responden terhadap pertanyaan X12 yang diberikan 

dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 4.9. Frekuensi Jawaban untuk Pertanyaan X12 

Pertanyaan Jawaban Frek. % 

Karyawan bersedia untuk 

mematuhi segala peraturan 

perusahaan serta menerima 

konsekuensi jika tidak mematuhi 

aturan 

Sangat Tidak Setuju 2 2,2 

Tidak Setuju 4 4,4 

Ragu-Ragu 12 13,2 

Setuju 25 27,5 

Sangat Setuju 48 52,7 

Total 91 100,0 

Rata-Rata 4,2418 

Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS (2019) 

Hasil pengolahan data pada tabel di atas menunjukkan bahwa dari 91 

orang responden, terdapat 48 orang responden (52,7%) yang memberikan 

jawaban sangat setuju terhadap pertanyaan X12. 25 orang responden 

(27,5%) memberikan jawaban setuju, 12 orang responden (13,2%) 

memberikan jawaban ragu-ragu, 4 orang responden (4,4%) memberikan 

jawaban tidak setuju, dan sisanya 2 responden (2,2%) yang memberikan 

jawaban sangat tidak setuju. Sehingga sebagian besar responden sangat 
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setuju dengan pertanyaan X12 dengan rata-rata jawaban dari responden 

sebesar 4,2418. 

Frekuensi jawaban responden terhadap pertanyaan X13 yang diberikan 

dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 4.10. Frekuensi Jawaban untuk Pertanyaan X13 

Pertanyaan Jawaban Frek. % 

Karyawan tidak pernah 

menunda-nunda pekerjaan yang 

diberikan 

Sangat Tidak Setuju 1 1,1 

Tidak Setuju 4 4,4 

Ragu-Ragu 20 22,0 

Setuju 43 47,3 

Sangat Setuju 23 25,3 

Total 91 100,0 

Rata-Rata 3,9121 

Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS (2019) 

Hasil pengolahan data pada tabel di atas menunjukkan bahwa dari 91 

orang responden, terdapat 23 orang responden (25,3%) yang memberikan 

jawaban sangat setuju terhadap pertanyaan X13. 43 orang responden 

(47,3%) memberikan jawaban setuju, 20 orang responden (22,0%) 

memberikan jawaban ragu-ragu, 4 orang responden (4,4%) memberikan 

jawaban tidak setuju, dan sisanya 1 orang responden (1,1%) yang 

memberikan jawaban sangat tidak setuju. Sehingga sebagian besar 

responden setuju dengan pertanyaan X13 dengan rata-rata jawaban dari 

responden sebesar 3,9121. 

2) Tanggungjawab 

Terdapat tiga buah pertanyaan untuk indikator ini, yaitu pertanyaan 

X14, pertanyaan X15, dan pertanyaan X16. 

Frekuensi jawaban responden terhadap pertanyaan X14 yang diberikan 

dapat dilihat pada tabel berikut: 
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Tabel 4.11. Frekuensi Jawaban untuk Pertanyaan X14 

Pertanyaan Jawaban Frek. % 

Karyawan mengerjakan tugas 

pekerjaan yang diberikan dengan 

penuh tanggung jawab 

Sangat Tidak Setuju 2 2,2 

Tidak Setuju 1 1,1 

Ragu-Ragu 12 13,2 

Setuju 30 33,0 

Sangat Setuju 46 50,5 

Total 91 100,0 

Rata-Rata 4,2857 

Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS (2019) 

Hasil pengolahan data pada tabel di atas menunjukkan bahwa dari 91 

orang responden, terdapat 46 orang responden (50,5%) yang memberikan 

jawaban sangat setuju terhadap pertanyaan X14. 30 orang responden 

(33,0%) memberikan jawaban setuju, 12 orang responden (13,2%) 

memberikan jawaban ragu-ragu, 1 orang responden (1,1%) memberikan 

jawaban tidak setuju, dan sisanya 2 orang responden (2,2%) yang 

memberikan jawaban sangat tidak setuju. Sehingga sebagian besar 

responden sangat setuju dengan pertanyaan X14 dengan rata-rata jawaban 

dari responden sebesar 4,2857. 

Frekuensi jawaban responden terhadap pertanyaan X15 yang diberikan 

dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 4.12. Frekuensi Jawaban untuk Pertanyaan X15 

Pertanyaan Jawaban Frek. % 

Karyawan tidak akan 

melemparkan kesalahan kepada 

orang lain atas kesalahan hasil 

pekerjaannya 

Sangat Tidak Setuju 2 2,2 

Tidak Setuju 5 5,5 

Ragu-Ragu 14 15,4 

Setuju 30 33,0 

Sangat Setuju 40 44,0 

Total 91 100,0 

Rata-Rata 4,1099 

Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS (2019) 

Hasil pengolahan data pada tabel di atas menunjukkan bahwa dari 91 

orang responden, terdapat 40 orang responden (44,0%) yang memberikan 
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jawaban sangat setuju terhadap pertanyaan X15. 30 orang responden 

(33,0%) memberikan jawaban setuju, 14 orang responden (15,4%) 

memberikan jawaban ragu-ragu, 5 orang responden (5,5%) memberikan 

jawaban tidak setuju, dan sisanya 2 responden (2,2%) yang memberikan 

jawaban sangat tidak setuju. Sehingga sebagian besar responden sangat 

setuju dengan pertanyaan X15 dengan rata-rata jawaban dari responden 

sebesar 4,1099. 

Frekuensi jawaban responden terhadap pertanyaan X16 yang diberikan 

dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 4.13. Frekuensi Jawaban untuk Pertanyaan X16 

Pertanyaan Jawaban Frek. % 

Karyawan memahami segala 

tugas dan tanggungjawabnya 

diperusahaan ini 

Sangat Tidak Setuju 1 1,1 

Tidak Setuju 5 5,5 

Ragu-Ragu 7 7,7 

Setuju 36 39,6 

Sangat Setuju 42 46,2 

Total 91 100,0 

Rata-Rata 4,2418 

Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS (2019) 

Hasil pengolahan data pada tabel di atas menunjukkan bahwa dari 91 

orang responden, terdapat 42 orang responden (46,2%) yang memberikan 

jawaban sangat setuju terhadap pertanyaan X16. 36 orang responden 

(39,6%) memberikan jawaban setuju, 7 orang responden (7,7%) 

memberikan jawaban ragu-ragu, 5 orang responden (5,5%) memberikan 

jawaban tidak setuju, dan sisanya 1 responden (1,1%) yang memberikan 

jawaban sangat tidak setuju. Sehingga sebagian besar responden sangat 

setuju dengan pertanyaan X16 dengan rata-rata jawaban dari responden 

sebesar 4,2418. 
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3) Norma 

Terdapat dua buah pertanyaan untuk indikator ini, yaitu pertanyaan 

X17 dan X18. 

Frekuensi jawaban responden terhadap pertanyaan X17 yang diberikan 

dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 4.14. Frekuensi Jawaban untuk Pertanyaan X17 

Pertanyaan Jawaban Frek. % 

Karyawan mematuhi segala 

bentuk norma-norma kesopanan 

yang ada pada perusahaan 

Sangat Tidak Setuju 0 0,0 

Tidak Setuju 5 5,5 

Ragu-Ragu 16 17,6 

Setuju 28 30,8 

Sangat Setuju 42 46,2 

Total 91 100,0 

Rata-Rata 4,1758 

Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS (2019) 

Hasil pengolahan data pada tabel di atas menunjukkan bahwa dari 91 

orang responden, terdapat 42 orang responden (46,2%) yang memberikan 

jawaban sangat setuju terhadap pertanyaan X17. 28 orang responden 

(30,8%) memberikan jawaban setuju, 16 orang responden (17,6%) 

memberikan jawaban ragu-ragu, 5 orang responden (5,5%) memberikan 

jawaban tidak setuju, dan tidak ada seorangpun responden (0,0%) yang 

memberikan jawaban sangat tidak setuju. Sehingga sebagian besar 

responden sangat setuju dengan pertanyaan X17 dengan rata-rata jawaban 

dari responden sebesar 4,1758. 

Frekuensi jawaban responden terhadap pertanyaan X18 yang diberikan 

dapat dilihat pada tabel berikut: 
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Tabel 4.15. Frekuensi Jawaban untuk Pertanyaan X18 

Pertanyaan Jawaban Frek. % 

Karyawan mematuhi segala 

norma-norma kerja yang ada 

dalam perusahaan 

Sangat Tidak Setuju 2 2,2 

Tidak Setuju 4 4,4 

Ragu-Ragu 12 13,2 

Setuju 38 41,8 

Sangat Setuju 35 38,5 

Total 91 100,0 

Rata-Rata 4,0989 

Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS (2019) 

Hasil pengolahan data pada tabel di atas menunjukkan bahwa dari 91 

orang responden, terdapat 35 orang responden (38,5%) yang memberikan 

jawaban sangat setuju terhadap pertanyaan X18. 38 orang responden 

(41,8%) memberikan jawaban setuju, 12 orang responden (13,2%) 

memberikan jawaban ragu-ragu, 4 orang responden (4,4%) memberikan 

jawaban tidak setuju, dan sisanya 2 responden (2,2%) yang memberikan 

jawaban sangat tidak setuju. Sehingga sebagian besar responden setuju 

dengan pertanyaan X18 dengan rata-rata jawaban dari responden sebesar 

4,0989. 

b. Kebutuhan Reward (X2) 

Indikator dalam pengukuran kebutuhan reward terbagi menjadi dua buah 

indikator, yaitu: 

1) Ekstrinsik 

Terdapat empat buah pertanyaan untuk indikator ini, yaitu pertanyaan 

X21, pertanyaan X22, pertanyaan X23, dan pertanyaan X24. 

Frekuensi jawaban responden terhadap pertanyaan X21 yang diberikan 

dapat dilihat pada tabel berikut: 
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Tabel 4.16. Frekuensi Jawaban untuk Pertanyaan X21 

Pertanyaan Jawaban Frek. % 

Karyawan memiliki gaji yang 

memuaskan 

Sangat Tidak Setuju 2 2,2 

Tidak Setuju 1 1,1 

Ragu-Ragu 10 11,0 

Setuju 32 35,2 

Sangat Setuju 46 50,5 

Total 91 100,0 

Rata-Rata 4,3077 

Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS (2019) 

Hasil pengolahan data pada tabel di atas menunjukkan bahwa dari 91 

orang responden, terdapat 46 orang responden (50,5%) yang memberikan 

jawaban sangat setuju terhadap pertanyaan X21. 32 orang responden 

(35,2%) memberikan jawaban setuju, 10 orang responden (11,0%) 

memberikan jawaban ragu-ragu, 1 orang responden (1,1%) memberikan 

jawaban tidak setuju, dan sisanya 2 orang responden (2,1%) yang 

memberikan jawaban sangat tidak setuju. Sehingga sebagian besar 

responden sangat setuju dengan pertanyaan X21 dengan rata-rata jawaban 

dari responden sebesar 4,3077. 

Frekuensi jawaban responden terhadap pertanyaan X22 yang diberikan 

dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 4.17. Frekuensi Jawaban untuk Pertanyaan X22 

Pertanyaan Jawaban Frek. % 

Karyawan memiliki berbagai 

tunjangan keuangan yang 

memadai 

Sangat Tidak Setuju 1 1,1 

Tidak Setuju 7 7,7 

Ragu-Ragu 18 19,8 

Setuju 38 41,8 

Sangat Setuju 27 29,7 

Total 91 100,0 

Rata-Rata 3,9121 

Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS (2019) 

Hasil pengolahan data pada tabel di atas menunjukkan bahwa dari 91 

orang responden, terdapat 27 orang responden (29,7%) yang memberikan 
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jawaban sangat setuju terhadap pertanyaan X22. 38 orang responden 

(41,8%) memberikan jawaban setuju, 18 orang responden (19,8%) 

memberikan jawaban ragu-ragu, 7 orang responden (7,7%) memberikan 

jawaban tidak setuju, dan sisanya 1 orang responden (1,1%) yang 

memberikan jawaban sangat tidak setuju. Sehingga sebagian besar 

responden setuju dengan pertanyaan X22 dengan rata-rata jawaban dari 

responden sebesar 3,9121. 

Frekuensi jawaban responden terhadap pertanyaan X23 yang diberikan 

dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 4.18. Frekuensi Jawaban untuk Pertanyaan X23 

Pertanyaan Jawaban Frek. % 

Karyawan memiliki kesempatan 

untuk dipromosikan jika bekerja 

dengan baik 

Sangat Tidak Setuju 1 1,1 

Tidak Setuju 4 4,4 

Ragu-Ragu 16 17,6 

Setuju 37 40,7 

Sangat Setuju 33 36,3 

Total 91 100,0 

Rata-Rata 4,0659 

Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS (2019) 

Hasil pengolahan data pada tabel di atas menunjukkan bahwa dari 91 

orang responden, terdapat 33 orang responden (36,3%) yang memberikan 

jawaban sangat setuju terhadap pertanyaan X23. 37 orang responden 

(40,7%) memberikan jawaban setuju, 16 orang responden (17,6%) 

memberikan jawaban ragu-ragu, 4 orang responden (4,4%) memberikan 

jawaban tidak setuju, dan sisanya 1 responden (1,1%) yang memberikan 

jawaban sangat tidak setuju. Sehingga sebagian besar responden setuju 

dengan pertanyaan X23 dengan rata-rata jawaban dari responden sebesar 

4,0659. 
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Frekuensi jawaban responden terhadap pertanyaan X24 yang diberikan 

dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 4.19. Frekuensi Jawaban untuk Pertanyaan X24 

Pertanyaan Jawaban Frek. % 

Perusahaan memberikan 

berbagai penghargaan terhadap 

karyawan yang memiliki kinerja 

yang terbaik 

Sangat Tidak Setuju 3 3,3 

Tidak Setuju 6 6,6 

Ragu-Ragu 13 14,3 

Setuju 36 39,6 

Sangat Setuju 33 36,3 

Total 91 100,0 

Rata-Rata 3,9890 

Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS (2019) 

Hasil pengolahan data pada tabel di atas menunjukkan bahwa dari 91 

orang responden, terdapat 33 orang responden (36,3%) yang memberikan 

jawaban sangat setuju terhadap pertanyaan X24. 36 orang responden 

(39,6%) memberikan jawaban setuju, 13 orang responden (14,3%) 

memberikan jawaban ragu-ragu, 6 orang responden (6,6%) memberikan 

jawaban tidak setuju, dan sisanya 3 responden (3,3%) yang memberikan 

jawaban sangat tidak setuju. Sehingga sebagian besar responden setuju 

dengan pertanyaan X24 dengan rata-rata jawaban dari responden sebesar 

3,9890. 

2) Intrinsik 

Terdapat dua buah pertanyaan untuk indikator ini, yaitu pertanyaan 

X25 , pertanyaan X26, pertanyaan X27, dan pertanyaan X28. 

Frekuensi jawaban responden terhadap pertanyaan X25 yang diberikan 

dapat dilihat pada tabel berikut: 
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Tabel 4.20. Frekuensi Jawaban untuk Pertanyaan X25 

Pertanyaan Jawaban Frek. % 

Karyawan diberikan kebebasan 

dalam mengerjakan tugas 

pekerjaannya sesuai dengan cara 

karyawan sendiri 

Sangat Tidak Setuju 3 3,3 

Tidak Setuju 3 3,3 

Ragu-Ragu 13 14,3 

Setuju 44 48,4 

Sangat Setuju 28 30,8 

Total 91 100,0 

Rata-Rata 4,0000 

Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS (2019) 

Hasil pengolahan data pada tabel di atas menunjukkan bahwa dari 91 

orang responden, terdapat 28 orang responden (30,8%) yang memberikan 

jawaban sangat setuju terhadap pertanyaan X25. 44 orang responden 

(48,4%) memberikan jawaban setuju, 13 orang responden (14,3%) 

memberikan jawaban ragu-ragu, 3 orang responden (3,3%) memberikan 

jawaban tidak setuju, dan sisanya 3 orang responden (3,3%) yang 

memberikan jawaban sangat tidak setuju. Sehingga sebagian besar 

responden setuju dengan pertanyaan X25 dengan rata-rata jawaban dari 

responden sebesar 4,0000. 

Frekuensi jawaban responden terhadap pertanyaan X26 yang diberikan 

dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 4.21. Frekuensi Jawaban untuk Pertanyaan X26 

Pertanyaan Jawaban Frek. % 

Setiap karyawan diberikan 

kesempatan yang sama oleh 

perusahaan untuk menunjukkan 

kinerja terbaiknya agar dapat 

dipromosikan 

Sangat Tidak Setuju 1 1,1 

Tidak Setuju 5 5,5 

Ragu-Ragu 11 12,1 

Setuju 29 31,9 

Sangat Setuju 45 49,5 

Total 91 100,0 

Rata-Rata 4,2308 

Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS (2019) 

Hasil pengolahan data pada tabel di atas menunjukkan bahwa dari 91 

orang responden, terdapat 45 orang responden (49,5%) yang memberikan 
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jawaban sangat setuju terhadap pertanyaan X26. 29 orang responden 

(31,9%) memberikan jawaban setuju, 11 orang responden (12,1%) 

memberikan jawaban ragu-ragu, 5 orang responden (5,5%) memberikan 

jawaban tidak setuju, dan sisanya 1 responden (1,1%) yang memberikan 

jawaban sangat tidak setuju. Sehingga sebagian besar responden sangat 

setuju dengan pertanyaan X26 dengan rata-rata jawaban dari responden 

sebesar 4,2308. 

Frekuensi jawaban responden terhadap pertanyaan X27 yang diberikan 

dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 4.22. Frekuensi Jawaban untuk Pertanyaan X27 

Pertanyaan Jawaban Frek. % 

Karyawan mendapatkan berbagai 

berbagai program pengembangan 

diri karyawan dari perusahaan 

Sangat Tidak Setuju 2 2,2 

Tidak Setuju 6 6,6 

Ragu-Ragu 11 12,1 

Setuju 31 34,1 

Sangat Setuju 41 45,1 

Total 91 100,0 

Rata-Rata 4,1319 

Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS (2019) 

Hasil pengolahan data pada tabel di atas menunjukkan bahwa dari 91 

orang responden, terdapat 41 orang responden (45,1%) yang memberikan 

jawaban sangat setuju terhadap pertanyaan X27. 31 orang responden 

(34,1%) memberikan jawaban setuju, 11 orang responden (12,1%) 

memberikan jawaban ragu-ragu, 6 orang responden (6,6%) memberikan 

jawaban tidak setuju, dan sisanya 2 orang responden (2,2%) yang 

memberikan jawaban sangat tidak setuju. Sehingga sebagian besar 

responden sangat setuju dengan pertanyaan X27 dengan rata-rata jawaban 

dari responden sebesar 4,1319. 
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Frekuensi jawaban responden terhadap pertanyaan X28 yang diberikan 

dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 4.23. Frekuensi Jawaban untuk Pertanyaan X28 

Pertanyaan Jawaban Frek. % 

Karyawan akan mendapatkan 

hak otonomi yaitu berbagai 

perlakuan khusus jika mempu 

memberikan kinerja yang terbaik 

Sangat Tidak Setuju 3 3,3 

Tidak Setuju 9 9,9 

Ragu-Ragu 10 11,0 

Setuju 37 40,7 

Sangat Setuju 32 35,2 

Total 91 100,0 

Rata-Rata 3,9451 

Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS (2019) 

Hasil pengolahan data pada tabel di atas menunjukkan bahwa dari 91 

orang responden, terdapat 32 orang responden (35,2%) yang memberikan 

jawaban sangat setuju terhadap pertanyaan X28. 37 orang responden 

(40,7%) memberikan jawaban setuju, 10 orang responden (11,0%) 

memberikan jawaban ragu-ragu, 9 orang responden (9,9%) memberikan 

jawaban tidak setuju, dan sisanya 3 orang responden (3,3%) yang 

memberikan jawaban sangat tidak setuju. Sehingga sebagian besar 

responden setuju dengan pertanyaan X28 dengan rata-rata jawaban dari 

responden sebesar 3,9451. 

c. Semangat Kerja (X3) 

Indikator dalam pengukuran semangat kerja terbagi menjadi empat buah 

indikator, yaitu: 

1) Presensi 

Terdapat dua buah pertanyaan untuk indikator ini, yaitu pertanyaan 

X31, dan pertanyaan X32. 
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Frekuensi jawaban responden terhadap pertanyaan X31 yang 

diberikan dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 4.24. Frekuensi Jawaban untuk Pertanyaan X31 

Pertanyaan Jawaban Frek. % 

Karyawan memiliki catatan 

ketidakhadiran yang sangat 

rendah 

Sangat Tidak Setuju 1 1,1 

Tidak Setuju 3 3,3 

Ragu-Ragu 10 11,0 

Setuju 35 38,5 

Sangat Setuju 42 46,2 

Total 91 100,0 

Rata-Rata 4,2527 

Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS (2019) 

Hasil pengolahan data pada tabel di atas menunjukkan bahwa dari 91 

orang responden, terdapat 42 orang responden (46,2%) yang memberikan 

jawaban sangat setuju terhadap pertanyaan X31. 35 orang responden 

(38,5%) memberikan jawaban setuju, 10 orang responden (11,0%) 

memberikan jawaban ragu-ragu, 3 orang responden (3,3%) memberikan 

jawaban tidak setuju, dan sisanya 1 responden (1,1%) yang memberikan 

jawaban sangat tidak setuju. Sehingga sebagian besar responden sangat 

setuju dengan pertanyaan X31 dengan rata-rata jawaban dari responden 

sebesar 4,2527. 

Frekuensi jawaban responden terhadap pertanyaan X32 yang diberikan 

dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 4.25. Frekuensi Jawaban untuk Pertanyaan X32 

Pertanyaan Jawaban Frek. % 

Karyawan selalu hadir dan 

pulang kerja sesuai dengan jam 

kerja yang telah ditetapkan 

perusahaan 

Sangat Tidak Setuju 2 2,2 

Tidak Setuju 2 2,2 

Ragu-Ragu 20 22,0 

Setuju 30 33,0 

Sangat Setuju 37 40,7 

Total 91 100,0 

Rata-Rata 4,0769 

Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS (2019) 
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Hasil pengolahan data pada tabel di atas menunjukkan bahwa dari 91 

orang responden, terdapat 37 orang responden (40,7%) yang memberikan 

jawaban sangat setuju terhadap pertanyaan X32. 30 orang responden 

(33,0%) memberikan jawaban setuju, 20 orang responden (22,0%) 

memberikan jawaban ragu-ragu, 2 orang responden (2,2%) memberikan 

jawaban tidak setuju, dan sisanya 2 responden (2,2%) yang memberikan 

jawaban sangat tidak setuju. Sehingga sebagian besar responden sangat 

setuju dengan pertanyaan X32 dengan rata-rata jawaban dari responden 

sebesar 4,0769. 

2) Kerjasama 

Terdapat dua buah pertanyaan untuk indikator ini, yaitu pertanyaan 

X33, dan pertanyaan X34. 

Frekuensi jawaban responden terhadap pertanyaan X33 yang diberikan 

dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 4.26. Frekuensi Jawaban untuk Pertanyaan X33 

Pertanyaan Jawaban Frek. % 

Karyawan bersedia membantu 

rekan kerja yang lain agar 

pekerjaannya dapat selesai lebih 

cepat 

Sangat Tidak Setuju 0 0,0 

Tidak Setuju 4 4,4 

Ragu-Ragu 11 12,1 

Setuju 39 42,9 

Sangat Setuju 37 40,7 

Total 91 100,0 

Rata-Rata 4,1978 

Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS (2019) 

Hasil pengolahan data pada tabel di atas menunjukkan bahwa dari 91 

orang responden, terdapat 37 orang responden (40,7%) yang memberikan 

jawaban sangat setuju terhadap pertanyaan X33. 39 orang responden 

(42,9%) memberikan jawaban setuju, 11 orang responden (12,1%) 
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memberikan jawaban ragu-ragu, 4 orang responden (4,4%) memberikan 

jawaban tidak setuju, dan tidak ada seorangpun responden (0,0%) yang 

memberikan jawaban sangat tidak setuju. Sehingga sebagian besar 

responden sangat setuju dengan pertanyaan X33 dengan rata-rata jawaban 

dari responden sebesar 4,1978. 

Frekuensi jawaban responden terhadap pertanyaan X34 yang diberikan 

dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 4.27. Frekuensi Jawaban untuk Pertanyaan X34 

Pertanyaan Jawaban Frek. % 

Karyawan sering bertukar 

pikiran dengan memberikan 

berbagai masukan dan saran agar 

tujuan perusahaan dapat tercapai 

Sangat Tidak Setuju 2 2,2 

Tidak Setuju 4 4,4 

Ragu-Ragu 10 11,0 

Setuju 39 42,9 

Sangat Setuju 36 39,6 

Total 91 100,0 

Rata-Rata 4,1319 

Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS (2019) 

Hasil pengolahan data pada tabel di atas menunjukkan bahwa dari 91 

orang responden, terdapat 36 orang responden (39,6%) yang memberikan 

jawaban sangat setuju terhadap pertanyaan X34. 39 orang responden 

(42,9%) memberikan jawaban setuju, 10 orang responden (11,0%) 

memberikan jawaban ragu-ragu, 4 orang responden (4,4%) memberikan 

jawaban tidak setuju, sisanya 2 responden (2,2%) yang memberikan 

jawaban sangat tidak setuju. Sehingga sebagian besar responden setuju 

dengan pertanyaan X34 dengan rata-rata jawaban dari responden sebesar 

4,1319. 
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3) Kegairahan Kerja 

Terdapat dua buah pertanyaan untuk indikator ini, yaitu pertanyaan 

X35 dan pertanyaan X36. 

Frekuensi jawaban responden terhadap pertanyaan X35 yang diberikan 

dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 4.28. Frekuensi Jawaban untuk Pertanyaan X35 

Pertanyaan Jawaban Frek. % 

Karyawan merasa sangat senang 

bisa bekerja di perusahaan ini 

Sangat Tidak Setuju 2 2,2 

Tidak Setuju 3 3,3 

Ragu-Ragu 11 12,1 

Setuju 37 40,7 

Sangat Setuju 38 41,8 

Total 91 100,0 

Rata-Rata 4,1648 

Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS (2019) 

Hasil pengolahan data pada tabel di atas menunjukkan bahwa dari 91 

orang responden, terdapat 38 orang responden (41,8%) yang memberikan 

jawaban sangat setuju terhadap pertanyaan X35. 37 orang responden 

(40,7%) memberikan jawaban setuju, 11 orang responden (12,1%) 

memberikan jawaban ragu-ragu, 3 orang responden (3,3%) memberikan 

jawaban tidak setuju, dan sisanya 2 responden (2,2%) yang memberikan 

jawaban sangat tidak setuju. Sehingga sebagian besar responden sangat 

setuju dengan pertanyaan X35 dengan rata-rata jawaban dari responden 

sebesar 4,1648. 

Frekuensi jawaban responden terhadap pertanyaan X36 yang diberikan 

dapat dilihat pada tabel berikut: 
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Tabel 4.29. Frekuensi Jawaban untuk Pertanyaan X36 

Pertanyaan Jawaban Frek. % 

Karyawan memiliki minat yang 

besar terhadap tugas pekerjaan 

yang diberikan kepadanya 

Sangat Tidak Setuju 1 1,1 

Tidak Setuju 3 3,3 

Ragu-Ragu 6 6,6 

Setuju 40 44,0 

Sangat Setuju 41 45,1 

Total 91 100,0 

Rata-Rata 4,2857 

Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS (2019) 

Hasil pengolahan data pada tabel di atas menunjukkan bahwa dari 91 

orang responden, terdapat 41 orang responden (45,1%) yang memberikan 

jawaban sangat setuju terhadap pertanyaan X36. 40 orang responden 

(44,0%) memberikan jawaban setuju, 6 orang responden (6,6%) 

memberikan jawaban ragu-ragu, 3 orang responden (3,3%) memberikan 

jawaban tidak setuju, dan sisanya 1 orang responden (1,1%) yang 

memberikan jawaban sangat tidak setuju. Sehingga sebagian besar 

responden sangat setuju dengan pertanyaan X36 dengan rata-rata jawaban 

dari responden sebesar 4,2857. 

4) Hubungan yang Harmonis 

Terdapat dua buah pertanyaan untuk indikator ini, yaitu pertanyaan 

X37 dan pertanyaan X38. 

Frekuensi jawaban responden terhadap pertanyaan X37 yang diberikan 

dapat dilihat pada tabel berikut: 
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Tabel 4.30. Frekuensi Jawaban untuk Pertanyaan X37 

Pertanyaan Jawaban Frek. % 

Karyawan memiliki hubungan 

yang baik terhadap sesama rekan 

kerja dan atasan  

Sangat Tidak Setuju 1 1,1 

Tidak Setuju 4 4,4 

Ragu-Ragu 9 9,9 

Setuju 39 42,9 

Sangat Setuju 38 41,8 

Total 91 100,0 

Rata-Rata 4,1978 

Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS (2019) 

Hasil pengolahan data pada tabel di atas menunjukkan bahwa dari 91 

orang responden, terdapat 38 orang responden (41,8%) yang memberikan 

jawaban sangat setuju terhadap pertanyaan X37. 39 orang responden 

(42,9%) memberikan jawaban setuju, 9 orang responden (9,9%) 

memberikan jawaban ragu-ragu, 4 orang responden (4,41%) memberikan 

jawaban tidak setuju, dan sisanya 1 responden (1,1%) yang memberikan 

jawaban sangat tidak setuju. Sehingga sebagian besar responden setuju 

dengan pertanyaan X37 dengan rata-rata jawaban dari responden sebesar 

4,1978. 

Frekuensi jawaban responden terhadap pertanyaan X38 yang diberikan 

dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 4.31. Frekuensi Jawaban untuk Pertanyaan X38 

Pertanyaan Jawaban Frek. % 

Karyawan selalu menghormati 

sesama rekan kerja dan atasan 

Sangat Tidak Setuju 1 1,1 

Tidak Setuju 0 0,0 

Ragu-Ragu 8 8,8 

Setuju 41 45,1 

Sangat Setuju 41 45,1 

Total 91 100,0 

Rata-Rata 4,3297 

Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS (2019) 

Hasil pengolahan data pada tabel di atas menunjukkan bahwa dari 91 

orang responden, terdapat 41 orang responden (45,1%) yang memberikan 
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jawaban sangat setuju terhadap pertanyaan X38. 41 orang responden 

(45,1%) memberikan jawaban setuju, 8 orang responden (8,8%) 

memberikan jawaban ragu-ragu, 0 orang responden (0,0%) memberikan 

jawaban tidak setuju, dan sisanya 1 responden (1,1%) yang memberikan 

jawaban sangat tidak setuju. Sehingga sebagian besar responden setuju 

dan sangat setuju dengan pertanyaan X38 dengan rata-rata jawaban dari 

responden sebesar 4,3297. 

d. Prestasi Kerja (Y) 

Indikator dalam pengukuran prestasi kerja terbagi menjadi sembilan buah 

indikator, yaitu: 

1) Mutu Pekerjaan 

Terdapat dua buah pertanyaan untuk indikator ini, yaitu pertanyaan 

Y1, dan pertanyaan Y2. 

Frekuensi jawaban responden terhadap pertanyaan Y1 yang diberikan 

dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 4.32. Frekuensi Jawaban untuk Pertanyaan Y1 

Pertanyaan Jawaban Frek. % 

Karyawan memberikan hasil 

pekerjaan yang memuaskan 

Sangat Tidak Setuju 2 2,2 

Tidak Setuju 4 4,4 

Ragu-Ragu 9 9,9 

Setuju 38 41,8 

Sangat Setuju 38 41,8 

Total 91 100,0 

Rata-Rata 4,1648 

Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS (2019) 

Hasil pengolahan data pada tabel di atas menunjukkan bahwa dari 91 

orang responden, terdapat 38 orang responden (41,8%) yang memberikan 

jawaban sangat setuju terhadap pertanyaan Y1. 38 orang responden 
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(41,8%) memberikan jawaban setuju, 9 orang responden (9,9%) 

memberikan jawaban ragu-ragu, 4 orang responden (4,4%) memberikan 

jawaban tidak setuju, dan sisanya 2 responden (2,2%) yang memberikan 

jawaban sangat tidak setuju. Sehingga sebagian besar responden setuju 

dan sangat setuju dengan pertanyaan Y1 dengan rata-rata jawaban dari 

responden sebesar 4,1648. 

Frekuensi jawaban responden terhadap pertanyaan Y2 yang diberikan 

dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 4.33. Frekuensi Jawaban untuk Pertanyaan Y2 

Pertanyaan Jawaban Frek. % 

Atasan tidak pernah kecewa 

dengan hasil kerja yang 

karyawan berikan 

Sangat Tidak Setuju 2 2,2 

Tidak Setuju 3 3,3 

Ragu-Ragu 9 9,9 

Setuju 25 27,5 

Sangat Setuju 52 57,1 

Total 91 100,0 

Rata-Rata 4,3407 

Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS (2019) 

Hasil pengolahan data pada tabel di atas menunjukkan bahwa dari 91 

orang responden, terdapat 52 orang responden (57,1%) yang memberikan 

jawaban sangat setuju terhadap pertanyaan Y2. 25 orang responden 

(27,5%) memberikan jawaban setuju, 9 orang responden (9,9%) 

memberikan jawaban ragu-ragu, 3 orang responden (3,3%) memberikan 

jawaban tidak setuju, dan sisanya 2 responden (2,2%) yang memberikan 

jawaban sangat tidak setuju. Sehingga sebagian besar responden sangat 

setuju dengan pertanyaan Y2 dengan rata-rata jawaban dari responden 

sebesar 4,3407. 
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2) Kejujuran 

Terdapat sebuah pertanyaan untuk indikator ini yaitu pertanyaan Y3. 

Frekuensi jawaban responden terhadap pertanyaan Y3 yang diberikan 

dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 4.34. Frekuensi Jawaban untuk Pertanyaan Y3 

Pertanyaan Jawaban Frek. % 

Karyawan selalu bertindak jujur 

dalam bekerja, baik dalam hal 

menggunakan sarana dan 

prasarana, proses bekerja, hingga 

menggunakan waktu kerja 

Sangat Tidak Setuju 1 1,1 

Tidak Setuju 5 5,5 

Ragu-Ragu 19 20,9 

Setuju 41 45,1 

Sangat Setuju 25 27,5 

Total 91 100,0 

Rata-Rata 3,9231 

Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS (2019) 

Hasil pengolahan data pada tabel di atas menunjukkan bahwa dari 91 

orang responden, terdapat 25 orang responden (27,5%) yang memberikan 

jawaban sangat setuju terhadap pertanyaan Y3. 41 orang responden 

(45,1%) memberikan jawaban setuju, 19 orang responden (20,9%) 

memberikan jawaban ragu-ragu, 5 orang responden (5,5%) memberikan 

jawaban tidak setuju, dan sisanya 1 responden (1,1%) yang memberikan 

jawaban sangat tidak setuju. Sehingga sebagian besar responden setuju 

dengan pertanyaan Y3 dengan rata-rata jawaban dari responden sebesar 

3,9231. 

3) Inisiatif 

Terdapat sebuah pertanyaan untuk indikator ini yaitu pertanyaan Y4. 

Frekuensi jawaban responden terhadap pertanyaan Y4 yang diberikan 

dapat dilihat pada tabel berikut: 
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Tabel 4.35. Frekuensi Jawaban untuk Pertanyaan Y4 

Pertanyaan Jawaban Frek. % 

Karyawan memiliki berbagai 

inisiatif dalam bekerja untuk 

menyelesaikan atau 

mempercepat tugas pekerjaan 

Sangat Tidak Setuju 1 1,1 

Tidak Setuju 4 4,4 

Ragu-Ragu 10 11,0 

Setuju 32 35,2 

Sangat Setuju 44 48,4 

Total 91 100,0 

Rata-Rata 4,2527 

Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS (2019) 

Hasil pengolahan data pada tabel di atas menunjukkan bahwa dari 91 

orang responden, terdapat 44 orang responden (48,4%) yang memberikan 

jawaban sangat setuju terhadap pertanyaan Y4. 32 orang responden 

(35,2%) memberikan jawaban setuju, 10 orang responden (11,0%) 

memberikan jawaban ragu-ragu, 4 orang responden (4,4%) memberikan 

jawaban tidak setuju, dan sisanya 1 responden (1,1%) yang memberikan 

jawaban sangat tidak setuju. Sehingga sebagian besar responden sangat 

setuju dengan pertanyaan Y4 dengan rata-rata jawaban dari responden 

sebesar 4,2527. 

4) Kehadiran 

Terdapat sebuah pertanyaan untuk indikator ini yaitu pertanyaan Y5. 

Frekuensi jawaban responden terhadap pertanyaan Y5 yang diberikan 

dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 4.36. Frekuensi Jawaban untuk Pertanyaan Y5 

Pertanyaan Jawaban Frek. % 

Karyawan selalu hadir tepat 

waktu dalam bekerja  

Sangat Tidak Setuju 2 2,2 

Tidak Setuju 6 6,6 

Ragu-Ragu 14 15,4 

Setuju 28 30,8 

Sangat Setuju 41 45,1 

Total 91 100,0 

Rata-Rata 4,0989 

Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS (2019) 
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Hasil pengolahan data pada tabel di atas menunjukkan bahwa dari 91 

orang responden, terdapat 41 orang responden (45,1%) yang memberikan 

jawaban sangat setuju terhadap pertanyaan Y5. 28 orang responden 

(30,8%) memberikan jawaban setuju, 14 orang responden (15,4%) 

memberikan jawaban ragu-ragu, 6 orang responden (6,6%) memberikan 

jawaban tidak setuju, dan sisanya 2 responden (2,2%) yang memberikan 

jawaban sangat tidak setuju. Sehingga sebagian besar responden sangat 

setuju dengan pertanyaan Y5 dengan rata-rata jawaban dari responden 

sebesar 4,0989. 

5) Sikap 

Terdapat sebuah pertanyaan untuk indikator ini yaitu pertanyaan Y6. 

Frekuensi jawaban responden terhadap pertanyaan Y6 yang diberikan 

dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 4.37. Frekuensi Jawaban untuk Pertanyaan Y6 

Pertanyaan Jawaban Frek. % 

Karyawan selalu menyelesaikan 

tugas pekerjaan tanpa keluhan 

Sangat Tidak Setuju 1 1,1 

Tidak Setuju 4 4,4 

Ragu-Ragu 9 9,9 

Setuju 38 41,8 

Sangat Setuju 39 42,9 

Total 91 100,0 

Rata-Rata 4,2088 

Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS (2019) 

Hasil pengolahan data pada tabel di atas menunjukkan bahwa dari 91 

orang responden, terdapat 39 orang responden (42,9%) yang memberikan 

jawaban sangat setuju terhadap pertanyaan Y6. 38 orang responden 

(41,8%) memberikan jawaban setuju, 9 orang responden (9,9%) 

memberikan jawaban ragu-ragu, 4 orang responden (4,4%) memberikan 
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jawaban tidak setuju, dan sisanya 1 orang responden (1,1%) yang 

memberikan jawaban sangat tidak setuju. Sehingga sebagian besar 

responden sangat setuju dengan pertanyaan Y6 dengan rata-rata jawaban 

dari responden sebesar 4,2088. 

6) Kerjasama 

Terdapat sebuah pertanyaan untuk indikator ini yaitu pertanyaan Y7. 

Frekuensi jawaban responden terhadap pertanyaan Y7 yang diberikan 

dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 4.38. Frekuensi Jawaban untuk Pertanyaan Y7 

Pertanyaan Jawaban Frek. % 

Karyawan memiliki kemampuan 

kerjasama tim yang baik 

Sangat Tidak Setuju 0 0,0 

Tidak Setuju 3 3,3 

Ragu-Ragu 9 9,9 

Setuju 28 30,8 

Sangat Setuju 51 56,0 

Total 91 100,0 

Rata-Rata 4,3956 

Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS (2019) 

Hasil pengolahan data pada tabel di atas menunjukkan bahwa dari 91 

orang responden, terdapat 51 orang responden (56,0%) yang memberikan 

jawaban sangat setuju terhadap pertanyaan Y7. 28 orang responden 

(30,8%) memberikan jawaban setuju, 9 orang responden (9,9%) 

memberikan jawaban ragu-ragu, 3 orang responden (3,3%) memberikan 

jawaban tidak setuju, dan tidak seorangpun responden (0,0%) yang 

memberikan jawaban sangat tidak setuju. Sehingga sebagian besar 

responden sangat setuju dengan pertanyaan Y7 dengan rata-rata jawaban 

dari responden sebesar 4,3956. 
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7) Pengetahuan 

Terdapat sebuah pertanyaan untuk indikator ini yaitu pertanyaan Y8. 

Frekuensi jawaban responden terhadap pertanyaan Y8 yang diberikan 

dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 4.39. Frekuensi Jawaban untuk Pertanyaan Y8 

Pertanyaan Jawaban Frek. % 

Karyawan memiliki pengetahuan 

yang baik terhadap bidang 

pekerjaan yang dilakukan 

Sangat Tidak Setuju 0 0,0 

Tidak Setuju 3 3,3 

Ragu-Ragu 15 16,5 

Setuju 42 46,2 

Sangat Setuju 31 34,1 

Total 91 100,0 

Rata-Rata 4,1099 

Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS (2019) 

Hasil pengolahan data pada tabel di atas menunjukkan bahwa dari 91 

orang responden, terdapat 31 orang responden (34,1%) yang memberikan 

jawaban sangat setuju terhadap pertanyaan Y8. 42 orang responden 

(46,2%) memberikan jawaban setuju, 15 orang responden (16,5%) 

memberikan jawaban ragu-ragu, 3 orang responden (3,3%) memberikan 

jawaban tidak setuju, dan tidak seorangpun responden (0,0%) yang 

memberikan jawaban sangat tidak setuju. Sehingga sebagian besar 

responden setuju dengan pertanyaan Y8 dengan rata-rata jawaban dari 

responden sebesar 4,1099. 

8) Tanggung-Jawab 

Terdapat sebuah pertanyaan untuk indikator ini yaitu pertanyaan Y9. 

Frekuensi jawaban responden terhadap pertanyaan Y9 yang diberikan 

dapat dilihat pada tabel berikut: 
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Tabel 4.40. Frekuensi Jawaban untuk Pertanyaan Y9 

Pertanyaan Jawaban Frek. % 

Karyawan selalu bersedia 

bertanggung jawab terhadap 

hasil pekerjaan yang diberikan 

kepada atasan 

Sangat Tidak Setuju 1 1,1 

Tidak Setuju 3 3,3 

Ragu-Ragu 11 12,1 

Setuju 34 37,4 

Sangat Setuju 42 46,2 

Total 91 100,0 

Rata-Rata 4,2418 

Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS (2019) 

Hasil pengolahan data pada tabel di atas menunjukkan bahwa dari 91 

orang responden, terdapat 42 orang responden (46,2%) yang memberikan 

jawaban sangat setuju terhadap pertanyaan Y9. 34 orang responden 

(37,4%) memberikan jawaban setuju, 11 orang responden (12,1%) 

memberikan jawaban ragu-ragu, 3 orang responden (3,3%) memberikan 

jawaban tidak setuju, dan sisanya 1 orang responden (1,1%) yang 

memberikan jawaban sangat tidak setuju. Sehingga sebagian besar 

responden sangat setuju dengan pertanyaan Y9 dengan rata-rata jawaban 

dari responden sebesar 4,2418. 

9) Pemanfaatan Waktu Kerja 

Terdapat sebuah pertanyaan untuk indikator ini yaitu pertanyaan Y10. 

Frekuensi jawaban responden terhadap pertanyaan Y10 yang diberikan 

dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 4.41. Frekuensi Jawaban untuk Pertanyaan Y10 

Pertanyaan Jawaban Frek. % 

Karyawan tidak mau 

menggunakan waktu kerja untuk 

mengerjakan pekerjaan pribadi 

karyawan 

Sangat Tidak Setuju 2 2,2 

Tidak Setuju 4 4,4 

Ragu-Ragu 10 11,0 

Setuju 32 35,2 

Sangat Setuju 43 47,3 

Total 91 100,0 

Rata-Rata 4,2088 

Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS (2019) 
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Hasil pengolahan data pada tabel di atas menunjukkan bahwa dari 91 

orang responden, terdapat 43 orang responden (47,3%) yang memberikan 

jawaban sangat setuju terhadap pertanyaan Y10. 32 orang responden 

(35,2%) memberikan jawaban setuju, 10 orang responden (11,0%) 

memberikan jawaban ragu-ragu, 4 orang responden (4,4%) memberikan 

jawaban tidak setuju, dan sisanya 2 orang responden (2,2%) yang 

memberikan jawaban sangat tidak setuju. Sehingga sebagian besar 

responden sangat setuju dengan pertanyaan Y10 dengan rata-rata jawaban 

dari responden sebesar 4,2088. 

4. Uji Kualitas Data 

Uji kualitas data dilakukan dengan melakukan uji validitas untuk 

mengetahui kevalidan dari data serta uji reliabilitas untuk mengetahuan 

kehandalan dari data. Sehingga dengan pengujian ini akan diketahui kualitas 

data yang telah akan digunakan. 

a. Uji Validitas 

Validitas adalah tingkat keandalan dan kesahihan alat ukur yang 

digunakan. Intrumen dikatakan valid berarti menunjukkan alat ukur yang 

dipergunakan untuk mendapatkan data itu valid atau dapat digunakan untuk 

mengukur apa yang seharusnya diukur. Dengan demikian, instrumen yang 

valid merupakan instrumen yang benar-benar tepat untuk mengukur apa 

yang hendak diukur. Penggaris dinyatakan valid jika digunakan untuk 

mengukur panjang, tetapi penggaris tidak valid digunakan untuk mengukur 

berat. (Rusiadi, 2016:106). 
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Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu 

kuesioner, dimana suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada 

kuesioner mampu untuk mengungkap sesuatu yang akan diukur oleh 

kuesioner tersebut. (Manullang, M dan Pakpahan, 2014:95) 

Untuk mengetahui kelayakan butir-butir pertanyaan pada kuesioner yang 

kepada responden, maka diperlukan uji validitas untuk setiap pertanyaan 

tersebut.  

Metode yang digunakan adalah dengan membandingkan antara nilai 

korelasi atau rhitung dari variabel penelitian dengan nilai rtabel, di mana :  

1. Bila rhitung > rtabel, maka butir pertanyaan tersebut valid atau sah. 

2. Bila rhitung < rtabel, maka butir pertanyaan tersebut tidak valid atau sah.  

Tetapi, banyak peneliti yang memilih membandingkan nilai korelasi atau 

rhitung dengan rkritis jika rkritis lebih besar dari rtabel. Hal ini bertujuan agar 

setiap butir pertanyaan benar-benar terjamin kevalidannya. Nilai dari rkritis 

adalah sebesar 0,3. Oleh karena itu, jika rtabel lebih kecil dari 0,3, maka rhitung 

yang akan digunakan untuk dibandingkan dengan rkritis. Aturan tersebut 

dapat dilihat sebagai berikut: (Manullang dan Pakpahan, 2014:96). 

1. Bila rtabel < rkritis dan rhitung > rkritis, maka butir pertanyaan tersebut valid 

atau sah. 

2. Bila rtabel < rkritis dan rhitung < rkritis, maka butir pertanyaan tersebut tidak 

valid atau sah.  

rtabel dapat dicari menggunakan tabel r. dimana dengan jumlah sampel 

yang digunakan sebanyak 91 buah sampel, maka nilai rtabel dapat diperoleh 
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melalui tabel r product moment pearson dengan df (degree of freedom). 

Rumus untuk mencari nilai df adalah:  

df  = n - k 

dimana n = jumlah sampel data dan k = jumlah variabel. Penelitian ini 

memiliki sampel sebanyak 91 buah, sehingga n = 91. Penelitian ini 

menggunakan 4 buah variabel bebas (1 variabel terikat, dan 3 variabel 

bebas) sehingga k = 4. Oleh karena itu: 

df  = n – k = 91 – 4 = 93 

Dengan nilai df sebesar 93, maka akan didapatkan nilai rtabel dengan 

melihat tabel r dengan signifikansi dua arah sebesar 0,2017.  

Mengingat 0,2017 < 0,3 atau rtabel < rkritis. Maka rhitung akan dibandingkan 

dengan rkritis yaitu sebesar 0,3. 

rhitung dari hasil pengujian dengan SPSS dapat dilihat pada Corrected 

Item-Total Correlation pada tabel hasil pengujian SPSS yang ada pada 

lampiran. Hasil perbandingan rhitung dengan rkritis untuk menentukan validitas 

atau kelayakan pada setiap butir pertanyaan dapat dilihat pada tabel berikut:  

Tabel 4.42. Hasil Validitas Setiap Item Pertanyaan dari Kuesioner 

Item ke - Simbol rhitung rkritis Keterangan 

1 X11 0,628 0,3 Valid 

2 X12 0,629 0,3 Valid 

3 X13 0,594 0,3 Valid 

4 X14 0,663 0,3 Valid 

5 X15 0,656 0,3 Valid 

6 X16 0,615 0,3 Valid 

7 X17 0,588 0,3 Valid 

8 X18 0,750 0,3 Valid 

9 X21 0,733 0,3 Valid 

10 X22 0,380 0,3 Valid 

11 X23 0,626 0,3 Valid 

12 X24 0,777 0,3 Valid 

13 X25 0,563 0,3 Valid 
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Item ke - Simbol rhitung rkritis Keterangan 

14 X26 0,785 0,3 Valid 

15 X27 0,688 0,3 Valid 

16 X28 0,597 0,3 Valid 

17 X31 0,705 0,3 Valid 

18 X32 0,561 0,3 Valid 

19 X33 0,653 0,3 Valid 

20 X34 0,871 0,3 Valid 

21 X35 0,844 0,3 Valid 

22 X36 0,490 0,3 Valid 

23 X37 0,710 0,3 Valid 

24 X38 0,738 0,3 Valid 

25 Y1 0,725 0,3 Valid 

26 Y2 0,609 0,3 Valid 

27 Y3 0,618 0,3 Valid 

28 Y4 0,796 0,3 Valid 

29 Y5 0,623 0,3 Valid 

30 Y6 0,766 0,3 Valid 

31 Y7 0,457 0,3 Valid 

32 Y8 0,501 0,3 Valid 

33 Y9 0,806 0,3 Valid 

34 Y10 0,840 0,3 Valid 

Sumber : Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS (2019) 

Hasil pengujian validitas menunjukkan bahwa seluruh nilai rhitung dari 

setiap item pertanyaan lebih besar dari 0,3. Sehingga berdasarkan hasil 

pengujian validitas dapat disimpulkan bahwa seluruh butir pertanyaan yang 

digunakan pada kuesioner terbukti valid dan layak digunakan. 

b. Uji Reliabilitas 

Reliabilitas adalah ukuran yang menunjukkan bahwa alat ukur yang 

digunakan dalam penelitian memiliki keandalan sebagai alat ukur, 

diantaranya diukur melalui konsistensi hasil pengukuran dari waktu ke 

waktu jika fenomena yang diukur tidak berubah. (Rusiadi, 2016:107) 

Reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner yang merupakan 

indikator dari variabel atau konstruk. Suatu kuesioner dikatakan reliabel 

atau handal, jika jawaban seseorang terhadap pernyataan adalah konsisten 
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ata stabil dari waktu ke waktu dan tidak boleh acak. Apabila jawaban 

terhadap indikator-indikator tersebut dengan acak, maka dikatakan tidak 

reliabel. (Manullang, M dan Pakpahan, 2014:91) 

Instrumen dikatakan reliabel apabila instrumen tersebut mampu 

mengungkapkan data yang bisa dipercaya dan sesuai dengan kenyataan 

sebenarnya. Reliabilitas menunjukkan pada satu pengertian bahwa 

instrumen cukup dapat dipercaya untuk digunakan sebagai alat 

pengumpulan data karena instrumen sudah baik. 

Uji reliabilitas dapat dilakukan secara bersama-sama terhadap seluruh 

butir pertanyaan, atau dilakukan secara individual dari setiap butir 

pertanyaan. Jika nilai Cronbach’s alpha > 0,70 maka dikatakan butir 

pertanyaan dikatakan reliabel atau handal. (Sujarweni, 2016: 239) 

Pengambilan keputusan reliabilitas dari setiap butir pertanyaan 

berdasarkan nilai Cronbach's Alpha if Item Deleted dapat dilihat pada tabel 

berikut:  

Tabel 4.43. Hasil Reliabilitas Setiap Item Pertanyaan dari Kuesioner 

Item ke - Simbol 

Cronbach's 

Alpha if 

Item Deleted 

Cronbach's 

Alpha 

Minimal 

Keterangan 

1 X11 0,965 0,7 Reliabel 

2 X12 0,965 0,7 Reliabel 

3 X13 0,965 0,7 Reliabel 

4 X14 0,965 0,7 Reliabel 

5 X15 0,965 0,7 Reliabel 

6 X16 0,965 0,7 Reliabel 

7 X17 0,965 0,7 Reliabel 

8 X18 0,964 0,7 Reliabel 

9 X21 0,965 0,7 Reliabel 

10 X22 0,967 0,7 Reliabel 

11 X23 0,965 0,7 Reliabel 

12 X24 0,964 0,7 Reliabel 

13 X25 0,966 0,7 Reliabel 
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Item ke - Simbol 

Cronbach's 

Alpha if 

Item Deleted 

Cronbach's 

Alpha 

Minimal 

Keterangan 

14 X26 0,964 0,7 Reliabel 

15 X27 0,965 0,7 Reliabel 

16 X28 0,965 0,7 Reliabel 

17 X31 0,965 0,7 Reliabel 

18 X32 0,966 0,7 Reliabel 

19 X33 0,965 0,7 Reliabel 

20 X34 0,964 0,7 Reliabel 

21 X35 0,964 0,7 Reliabel 

22 X36 0,966 0,7 Reliabel 

23 X37 0,965 0,7 Reliabel 

24 X38 0,965 0,7 Reliabel 

25 Y1 0,965 0,7 Reliabel 

26 Y2 0,965 0,7 Reliabel 

27 Y3 0,965 0,7 Reliabel 

28 Y4 0,964 0,7 Reliabel 

29 Y5 0,965 0,7 Reliabel 

30 Y6 0,964 0,7 Reliabel 

31 Y7 0,966 0,7 Reliabel 

32 Y8 0,966 0,7 Reliabel 

33 Y9 0,964 0,7 Reliabel 

34 Y10 0,964 0,7 Reliabel 

Sumber : Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS (2019) 

Setiap item pertanyaan dari kuesioner memiliki nilai Cronbach's Alpha 

yang lebih besar dari 0,7 sehingga seluruh item pertanyaan telah reliabel 

atau andal untuk digunakan. 

Seperti yang telah dijelaskan sebelumnya bahwa reliabilitas dapat 

dilakukan secara bersama-sama, sehingga reliabilitas dari seluruh butir 

pertanyaan pada kuesioner secara bersama-sama dapat ditunjukkan pada 

kolom Cronbach's Alpha yang disajikan dalam tabel hasil pengujian 

reliabilitas dengan SPSS sebagai berikut:  
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Tabel 4.44. Hasil Uji Reliabilitas Secara Bersama-Sama 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

0,966 34 

Sumber : Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS (2019) 

Hasil pengujian menunjukkan bahwa nilai Cronbach’s Alpha yang 

dihasilkan dari 34 butir pertanyaan yang ada adalah sebesar 0,966. Nilai ini 

lebih besar dari 0,7 sehingga hasil pengujian memenuhi syarat bahwa nilai 

Cronbach’s Alpha > 0,70. Sehingga dapat disimpulkan bahwa seluruh item 

pertanyaan yang diberikan kepada responden melalui kuesioner yang terdiri 

dari 34 item pertanyaan dari 4 buah variabel dikatakan telah reliabel atau 

andal untuk digunakan dan layak untuk dilakukan uji asumsi klasik. 

5. Uji Asumsi Klasik 

Uji asumsi klasik adalah pengujian asumsi-asumsi statistik yang harus 

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

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

Unbias Estimator) dari suatu persamaan regresi berganda dengan metode 

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

dari uji normalitas, uji multikolinearitas, dan uji heteroskedastisitas. 

a. Uji Normalitas Data 

Uji normalitas data dilakukan sebelum data diolah berdasarkan model-

model penelitian yang diajukan. uji normalitas bertujuan untuk mengetahui 

apakah variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi normal. 

Sebagai dasar bahwa uji t dan uji F mengasumsikan bahwa nilai residual 

mengikuti disribusi normal. Jika asumsi ini dilanggar maka model regresi 

dianggap tidak valid dengan jumlah sampel yang ada. (Rusiadi, 2016:149). 
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Pengujian ini diperlukan karena untuk melakukan uji t dan uji F 

mengasumsikan bahwa nilai residual mengikuti distribusi normal. Pengujian 

normalitas pada penelitian ini menggunakan dua buah jenis analisis 

pengujian, yaitu analisis grafik yang terdiri dari Uji Historgam dan P-P Plot 

serta analisis statistik yang terdiri dari Uji Kolgomorov-Smirnov. 

1) Analisis Grafik 

Uji normalitas pada analisis grafik dapat dilihat dari histogram bar dan 

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

dilihat pada histogram di bawah ini: 

 
Gambar 4.2. Histogram Uji Normalitas 

Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS (2019) 

Hasil pengujian normalitas dengan histogram meunjukkan bahwa 

grafik pada histogram cenderung cembung ditengah dan membentuk 

seperti lonceng. Hal ini daoat dilihat grafik tertinggi berada pada titik nol 
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dan bentuk grafik tidak melenceng ke kiri maupun ke kanan, sehingga 

hal ini mengindikasikan bahwa residual data telah tersebar secara normal. 

Normalitas juga dapat dilihat dengan melihat penyebaran data (titik) 

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

garis diagonal pada histogram, maka data dapat dikatakan normal. Grafik 

P-P Plot hasil uji normalitas data dapat dilihat pada gambar berikut: 

 
Gambar 4.3. Historgam P-P Plot Uji Normalitas 

Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS (2019) 

Hasil pengujian normalitas data dengan menggunakan gambar P-P 

Plot terlihat titik-titik data yang berjumlah 91 buah untuk variabel terikat 

Prestasi kerja (Y) menyebar di sekitar garis diagonal, mengikuti garis 

diagonal, dan banyak titik-titik data menyentuh garis diagonal, sehingga 

hal ini mengindikasikan data telah berdistribusi secara normal.  
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Untuk lebih memastikan apakah data telah terdistribusi secara normal, 

maka dapat digunakan pengujian lanjutan dengan uji Kolmogorov-

Smirnov dalam analisis statistik. 

2) Analisis Statistik 

Salah satu pengujian yang dapat dilakukan dalam analisis statistik 

untuk menguji normalitas data dapat menggunakan uji Kolmogorov-

Smirnov. 

Pedoman pengambilan keputusan dengan uji Kolmogorov-Smirnov 

adalah sebagai berikut: (Ghazali, 2015:98). 

a) Nilai Sig. atau signifikan atau probabilitas < 0,05, maka distribusi 

data adalah tidak normal,  

b) Nilai Sig. atau signifikan atau probabilitas > 0,05, maka distribusi 

data adalah normal  

Hasil uji normalitas data dengan Uji Kolmogorov-Smirnov dapat 

dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 4.45. Normalitas Data dengan Uji Kolmogorov-Smirnov 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 

Unstandardized 

Residual 

N 91 

Normal Parametersa,b Mean 0,0000000 

Std. Deviation 1,90032476 

Most Extreme Differences Absolute 0,041 

Positive 0,037 

Negative -0,041 

Test Statistic 0,041 

Asymp. Sig. (2-tailed) 0,200c,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 Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS (2019) 
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Pada hasil uji Kolmogorov-Smirnov pada tabel hasil pengujian di atas 

dapat dilihat bahwa nilai signifikan sebesar 0,200. Nilai signifikan yang 

dapat dilihat pada nilai Asymp. Sig. (2-tailed), nilai signifikan ini lebih 

besar dari 0,05. Sehingga berdasarkan uji Kolmogorov-Smirnov, data 

yang digunakan dapat dipastikan telah terdistribusi secara normal karena 

nilai disignifikan dari residual lebih besar dari 0,05. 

b. Uji Multikolinearitas 

Uji multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah dalam model 

regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independent). Uji 

ini dilakukan dengan melihat nilai tolerance dan variance inflation factor 

(VIF) dari hasil analisis dengan menggunakan SPSS. Apabila nilai tolerance 

value > 0,10 dan VIF < 10 maka disimpulkan tidak terjadi masalah 

multikolinieritas. (Rusiadi, 2016:154) 

Uji Multikolinieritas dari hasil kuesioner yang telah didistribusikan 

kepada respoden dapat dilihat pada tabel berikut. 

Tabel 4.46. Hasil Uji Multikolinearitas 

Coefficientsa 

Model 
Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

1 (Constant)   

Disiplin Kerja (X1) 0,262 3,814 

Kebutuhan Reward (X2) 0,256 3,906 

Semangat Kerja (X3) 0,210 4,757 

a. Dependent Variable: Prestasi Kerja (Y) 

Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS (2019) 

Pada tabel di atas menunjukkan hasil uji multikolinearitas di mana 

variabel Disiplin Kerja (X1) memiliki nilai tolerance sebesar 0,262 di mana 

nilai tersebut lebih besar dari 0,10 dan Disiplin Kerja (X1) memiliki nilai 
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VIF sebesar 3,814 di mana nilai tersebut lebih kecil dari 10. Sehingga dapat 

disimpulkan bahwa variabel Disiplin kerja (X1) terbebas dari masalah 

Multikolinearitas. 

Variabel Kebutuhan Reward (X2) memiliki nilai tolerance sebesar 0,256 

di mana nilai tersebut lebih besar dari 0,10 dan Kebutuhan reward (X2) 

memiliki nilai VIF sebesar 3,906 di mana nilai tersebut lebih kecil dari 10. 

Sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel Kebutuhan Reward (X2) 

terbebas dari masalah Multikolinearitas. 

Variabel Semangat Kerja (X3) memiliki nilai tolerance sebesar 0,210 di 

mana nilai tersebut lebih besar dari 0,10 dan Semangat kerja (X3) memiliki 

nilai VIF sebesar 4,757 di mana nilai tersebut lebih kecil dari 10. Sehingga 

dapat disimpulkan bahwa variabel Semangat Kerja (X3) terbebas dari 

masalah Multikolinearitas. 

Berdasarkan uji multokolinearitas untuk setiap variabel bebas yang 

digunakan, maka diketahui bahwa setiap variabel bebas yang digunakan 

yaitu: Disiplin Kerja (X1), Kebutuhan Reward (X2), dan Semangat Kerja 

(X3) telah terbebas dari masalah multikolinearitas. 

c. Uji Heteroskedastisitas 

Uji heteroskedastisitas digunakan untuk melihat apakah terdapat 

ketidaksamaan varians dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang 

lain. Model regresi yang memenuhi persyaratan yaitu model yang terdapat 

kesamaan varians dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain 

tetap atau homokedastisitas. (Rusiadi, 2016:157). 
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Hasil uji Heteroskedastisitas dapat dilihat pada gambar berikut: 

 
Gambar 4.4. Hasil Uji Heteroskedastisitas 

Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS (2019) 

Gambar scatterplot hasil pengujian heteroskedastisitas menunjukkan 

bahwa: 

1) Titik-titik data yang berjumlah 91 buah titik data menyebar di atas dan 

di bawah atau disekitar garis 0 

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

3) Penyebaran titik-titik data tidak membentuk pola bergelombang 

melebar kemudian menyempit dan melebar kembali 

4) Penyebaran titik-titik data tidak berpola 

5) Penyebaran titik-titik data telah menyebar secara acak 

Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa model regresi ini terbebas dari 

masalah heteroskedastisitas dan bersifat homoskedastisitas. 
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Pengujian lain yang dapat digunakan untuk mengetahui masalah 

heteroskedastisitas dapat dilihat dengan menggunakan uji Glejser. Uji 

heteroskedastisitas dengan uji Glejser yang digunakan pada penelitian ini 

bertujuan untuk untuk memastikan bahwa model regresi benar-benar 

terbebas dari masalah heteroskedastisitas. Dasar pengambilan keputusan uji 

heteroskedastisitas dengan uji Glejser adalah: 

1) Jika nilai signifikansi lebih besar dari 0,05 maka tidak terjadi 

heteroskedastisitas. 

2) Jika nilai signifikansi lebih kecil dari 0,05 maka terjadi 

heteroskedastisitas. 

Uji Glejser dilakukan dengan melakukan regresi terhadap seluruh 

variabel bebas yang digunakan terhadap nlai Absolute dari hasil residual 

dari proses regresi variabel bebas denagn variabel terikat. Hasil pengujian 

heteroskedastisitas dengan uji Glejser menggunakan aplikasi SPSS dapat 

dilihat pada tabel di bawah ini: 

Tabel 4.47. Hasil Uji Heteroskedastisitas dengan Uji Glejser 

Coefficientsa 

Model t Sig. 

1 (Constant) 2,875 0,005 

Disiplin Kerja (X1) -0,911 0,365 

Kebutuhan Reward (X2) 0,565 0,573 

Semangat Kerja (X3) -0,141 0,888 

a. Dependent Variable: ABS_RESIDU 

Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS (2019) 

Pada tabel di atas dapat dilihat bahwa nilai signifikansi dari variabel 

Disiplin Kerja (X1) sebesar 0,365, di mana nilai tersebut lebih besar dari 
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0,05. Maka dapat disimpulkan variabel bebas Disiplin Kerja (X1) tidak 

terdapat gejala heterokedastisitas. 

Nilai signifikansi dari variabel Kebutuhan Reward (X2) sebesar 0,573, di 

mana nilai tersebut lebih besar dari 0,05. Maka dapat disimpulkan variabel 

bebas Kebutuhan Reward (X2) tidak terdapat gejala heterokedastisitas. 

Nilai signifikansi dari variabel Semangat Kerja (X3) sebesar 0,888, di 

mana nilai tersebut lebih besar dari 0,05. Maka dapat disimpulkan variabel 

bebas Semangat Kerja (X3) tidak terdapat gejala heterokedastisitas. 

Sehingga berdasarkan uji Glejser untuk melihat gejala 

Heteroskedastisitas, maka dapat disimpulkan bahwa variabel disiplin kerja, 

kebutuhan reward, dan semangat kerja telah terbebasd dari gejala 

Heteroskedastisitas. 

6. Uji Regresi Linear Berganda 

Model analisis data yang digunakan untuk mengetahui besarnya pengaruh 

variabel bebas terhadap variabel terikat adalah model ekonometrik dengan 

teknik analisis menggunakan model kuadrat terkecil biasa. Uji kesesuaian yang 

digunakan adalah uji regresi linier berganda yang bertujuan untuk menghitung 

besarnya pengaruh dua atau lebih variabel bebas terhadap satu variabel terikat 

dan memprediksi variabel terikat dengan menggunakan dua atau lebih variabel 

bebas. 

Rumus analisis regresi berganda dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 

Y = α + ß1X1 + ß2X2 + ß3X3 + e 

Hasil pengujian regresi linear berganda yang dilakukan dengan bantuan 

aplikasi SPSS dapat dilihat pada tabel di bawah ini: 
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Tabel 4.48. Hasil Uji Regresi Linear Berganda 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1,547 1,360  

Disiplin Kerja (X1) 0,500 0,075 0,410 

Kebutuhan Reward (X2) 0,374 0,072 0,322 

Semangat Kerja (X3) 0,346 0,084 0,282 

a. Dependent Variable: Prestasi Kerja (Y) 

Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS (2019) 

Dari hasil uji regresi linear berganda yang ditunjukkan pada tabel di atas, 

maka diperoleh persamaan regresi linear berganda sebagai berikut: 

Y = α + ß1X1 + ß2X2 + ß3X3 + e 

Y = 1,547 + 0,500X1 + 0,374X2 + 0,346X3 + e 

Penjelasan dari persamaan regresi linier berganda di atas adalah sebagai 

berikut: 

1) Jika segala sesuatu pada variabel-variabel bebas dianggap nol atau tidak 

ada atau tidak dihitung, baik Disiplin Kerja (X1), Kebutuhan Reward 

(X2), dan Semangat Kerja (X3), maka Prestasi Kerja (Y) telah ada yaitu 

sebesar 1,547. 

2) Jika terjadi peningkatan terhadap variabel Disiplin Kerja (X1) sebesar 1 

satuan, maka Prestasi Kerja (Y) akan meningkat sebesar 0,500 satuan. 

Hal ini mengindikasikan bahwa disiplin kerja berpengaruh positif 

terhadap prestasi kerja. sehingga semakin meningkat disiplin kerja maka 

prestasi kerja semakin meningkat pula, sebaliknya jika disiplin kerja 

menurun maka prestasi kerja juga akan menurun 

3) Jika terjadi peningkatan terhadap variabel Kebutuhan Reward (X2) 

sebesar 1 satuan, maka Prestasi Kerja (Y) akan meningkat sebesar 0,374 
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satuan. Hal ini mengindikasikan bahwa kebutuhan reward berpengaruh 

positif terhadap prestasi kerja. sehingga peningkatan kebutuhan reward 

yang terjadi meningkatkan prestasi kerja, sebaliknya penurunan 

kebutuhan reward yang terjadi menurunkan prestasi kerja. 

4) Jika terjadi peningkatan terhadap variabel Semangat kerja (X3) sebesar 1 

satuan, maka Prestasi Kerja (Y) akan meningkat sebesar 0,346 satuan. 

Hal ini mengindikasikan bahwa semangat kerja berpengaruh positif 

terhadap prestasi kerja. sehingga semakin baik semangat kerja dari 

karyawan, maka akan meningkatkan prestasi kerja karyawan tersebut, 

sebaliknya semangat kerja yang menurun dari karyawan akan 

menurunkan prestasi kerja karyawan tersebut. 

Dari hasil pengujian regresi linear berganda menunjukan bahwa variabel 

yang paling dominan mempengaruhi Prestasi Kerja (Y) adalah variabel 

Disiplin kerja (X1) karena memiliki nilai regresi yang paling besar yaitu 

sebesar 0,500, lalu diikuti oleh variabel Kebutuhan Reward (X2) yang memiliki 

nilai regresi sebesar 0,374, dan yang memiliki pengaruh paling sedikit adalah 

Semangat Kerja (X3) yang memiliki nilai regresi sebesar 0,346. 

7. Uji Hipotesis 

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

seberapa signifikan pengaruh dari variabel bebas terhadap variabel tetap secara 

serempak, serta uji t (Uji Parsial) untuk mengetahui seberapa signifikan 

pengaruh pengaruh dari variabel bebas terhadap variabel tetap secara parsial. 
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a. Uji Serempak (Uji F) 

Uji F (uji Serempak) dilakukan untuk melihat pengaruh variabel bebas 

terhadap variabel terikatnya secara Serempak atau secara bersama-sama. 

Cara yang digunakan adalah dengan melihat level of significant dimana titik 

acuan nilai signifikan sebesar 0,05 atau 5%. Dengan ketentuan: 

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

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

Selain dengan signifikan, pengambilan keputusan juga dapat dilakukan 

dengan membandingkan Fhitung terhadap Ftabel, di mana: 

1) Jika Fhitung < Ftabel maka Ho diterima dan Ha ditolak 

2) Jika Fhitung > Ftabel maka Ho ditolak dan Ha diterima. 

Dimana: 

1) Ho artinya tidak terdapat pengaruh signifikan dari Disiplin Kerja (X1), 

Kebutuhan Reward (X2), dan Semangat Kerja (X3) secara serempak 

terhadap Prestasi Kerja (Y). 

2) Ha artinya terdapat pengaruh signifikan dari Disiplin Kerja (X1), 

Kebutuhan Reward (X2), dan Semangat Kerja (X3) secara serempak 

terhadap Prestasi Kerja (Y). 

Hasil uji F yang diolah dengan aplikasi SPSS dapat dilihat pada tabel di 

berikut: 
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Tabel 4.49. Hasil Uji F 

ANOVAa 

Model 
Sum of 

Squares 
df 

Mean 

Square 
F Sig. 

1 Regression 3425,714 3 1141,905 305,669 0,000b 

Residual 325,011 87 3,736   

Total 3750,725 90    

a. Dependent Variable: Prestasi Kerja (Y) 

b. Predictors: (Constant), Disiplin Kerja (X1), Kebutuhan Reward 

(X2), Semangat Kerja (X3) 

Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS (2019) 

Berdasarkan nilai signifikan yang dihasilkan, diketahui bahwa nilai 

signifikan dari uji F yang dilakukan sebesar 0,000 dimana nilai signifikan 

ini jauh lebih kecil dari 0,05. Sehingga terima Ha dan tolak Ho. 

Untuk mengambilkeputusan dengan perbandingan Fhitung dengan Ftabel, 

maka terlebih dahulu dicari nilai Ftabel. Dimana berdasarkan tabel di atas 

maka didapatkan nilai df1 sebesar 3 dan nilai df2 sebesar 87. Dengan 

melihat tabel F atau menggunakan rumus pada Ms. Excel dengan 

mengetikkan =finv(0,05;3;87) akan menghasilkan nilai Ftabel sebesar 2,709. 

Hasil uji F dari tabel di atas diketahui bahwa Fhitung yang diperoleh 

sebesar 305,669. Nilai Fhitung ini jauh lebih besar dari nilai Ftabel yang sebesar 

2,709. Maka terima Ha dan tolak Ho. 

Sehingga berdasarkan uji F dapat disimpulkan bahwa model regresi 

dalam penelitian ini yaitu Disiplin Kerja (X1), Kebutuhan Reward (X2), dan 

Semangat Kerja (X3) secara serempak berpengaruh signifikan terhadap 

Prestasi kerja (Y). 
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b. Uji Parsial (Uji t) 

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

bebas terhadap variabel terikat secara parsial atau individu. Pengujian ini 

dilakukan dengan menggunakan tingkat signifikansi 5% dengan ketentuan: 

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

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

Selain dengan signifikan, pengambilan keputusan juga dapat dilakukan 

dengan membandingkan thitung terhadap ttabel, di mana: 

1) Jika –ttabel < thitung < ttabel maka Ho diterima dan tolak Ha. 

2) Jika thitung > ttabel atau –ttabel > thitung maka Ha diterima dan Tolak Ho. 

Dimana: 

1) Ho artinya tidak terdapat pengaruh signifikan dari X secara parsial 

terhadap Y. 

2) Ha artinya terdapat pengaruh signifikan dari X secara parsial terhadap 

Y. 

Hasil uji t dengan menggunakan aplikasi SPSS dapat dilihat pada tabel 

berikut: 

Tabel 4.50. Hasil Uji t 

Coefficientsa 

Model t Sig. 

1 (Constant) 1,138 0,258 

Disiplin Kerja (X1) 6,659 0,000 

Kebutuhan Reward (X2) 5,164 0,000 

Semangat Kerja (X3) 4,104 0,000 

a. Dependent Variable: Prestasi Kerja (Y) 

Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS (2019) 

ttabel dari model regresi dapat dicari dengan menggunakan tabel t atau Ms. 

Excel dimana model regresi memiliki nilai df sebesar 93. Dengan 
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mengetikkan =tinv(0,05;87) pada Ms. Excel maka didapatkan ttabel sebesar 

1,988. 

Pengambilan keputusan dari hasil uji t di atas dapat lihat sebagai berikut: 

1) Pengaruh Disiplin Kerja (X1) terhadap Prestasi Kerja (Y) 

Hasil uji t menunjukkan bahwa thitung yang dimiliki untuk variabel 

Disiplin kerja (X1) sebesar 6,659, dengan nilai ttabel sebesar 1,988 maka 

diketahui bahwa nilai thitung > ttabel. Maka terima Ha dan tolak Ho. 

Nilai signifikan t dari variabel Disiplin Kerja (X1) sebesar 0,000, 

dimana nilai ini jauh lebih kecil dari ambang batas signifikan yaitu 

sebesar 0,05. Maka terima Ha dan tolak Ho. 

Oleh karena itu, hasil pengujian memenuhi persamaan thitung > ttabel dan 

signifikan < 0,05. Sehingga dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh 

yang signifikan dari Disiplin Kerja (X1) terhadap Prestasi Kerja (Y) 

secara parsial. 

2) Pengaruh Kebutuhan Reward (X2) terhadap Prestasi Kerja (Y) 

Hasil uji t menunjukkan bahwa thitung yang dimiliki untuk variabel 

Kebutuhan Reward (X2) sebesar 5,164, dengan nilai ttabel sebesar 1,988 

maka diketahui bahwa nilai thitung > ttabel. Maka terima Ha dan tolak Ho. 

Nilai signifikan t dari variabel Kebutuhan Reward (X2) sebesar 0,000, 

dimana nilai ini jauh lebih kecil dari ambang batas signifikan yaitu 

sebesar 0,05. Maka terima Ha dan tolak Ho. 

Oleh karena itu, hasil pengujian memenuhi persamaan thitung > ttabel dan 

signifikan < 0,05. Sehingga dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh 
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yang signifikan dari Kebutuhan Reward (X2) terhadap Prestasi Kerja (Y) 

secara parsial. 

3) Pengaruh Semangat Kerja (X3) terhadap Prestasi Kerja (Y) 

Hasil uji t menunjukkan bahwa thitung yang dimiliki untuk variabel 

Semangat Kerja (X3) sebesar 4,104, dengan nilai ttabel sebesar 1,988 maka 

diketahui bahwa nilai thitung > ttabel. Maka terima Ha dan tolak Ho. 

Nilai signifikan t dari variabel Semangat Kerja (X3) sebesar 0,000, 

dimana nilai ini jauh lebih kecil dari ambang batas signifikan yaitu 

sebesar 0,05. Maka terima Ha dan tolak Ho. 

Oleh karena itu, hasil pengujian memenuhi persamaan thitung > ttabel dan 

signifikan < 0,05. Sehingga dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh 

yang signifikan dari Semangat Kerja (X3) terhadap Prestasi Kerja (Y) 

secara parsial. 

8. Uji Determinasi 

Uji determinasi digunakan untuk melihat seberapa besar kemampuan model 

dalam menerangkan variabel terikat. Selaiin itu, uji determinasi juga dapat 

digunakan untuk melihat keeratan atau kekuatan hubungan dari variabel bebas 

terhadap variabel terikat. 

Jika determinan (R2) semakin mendekati satu, maka pengaruh variabel 

bebas besar terhadap variabel terikat. Hal ini berarti model yang digunakan 

semakin kuat untuk menerangkan pengaruh variabel bebas yang diteliti 

terhadap variabel terikat.  
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Derajat pengaruh variabel Disiplin Kerja (X1), Kebutuhan Reward (X2), dan 

Semangat Kerja (X3) terhadap variabel Prestasi Kerja (Y) dapat dilihat pada 

hasil berikut ini: 

Tabel 4.51. Hasil Uji Determinasi 

Model Summaryb 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 0,956a 0,913 0,910 1,93281 

a. Predictors: (Constant), Semangat Kerja (X3), Disiplin Kerja (X1), 

Kebutuhan Reward (X2) 

b. Dependent Variable: Prestasi Kerja (Y) 

Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan Aplikasi SPSS (2019) 

Dari hasil uji determinasi diketahui bahwa nilai adjusted R Square yang 

didapatkan sebesar 0,910 yang dapat disebut koefisien determinasi, hal ini 

mengindikasikan bahwa 91% prestasi kerja dapat diperoleh dan dijelaskan oleh 

disiplin kerja, kebutuhan reward, dan semangat kerja. Sedangkan sisanya 

sebesar 9% dapat dijelaskan oleh faktor-faktor lain atau variabel diluar model 

seperti misalnya kemampuan, pelatihan, pengembangan karir, gaji, dan lain-

lain. 

Hasil uji determinasi juga menunjukkan nilai R yang dimiliki sebesar 0,956. 

Nilai R menunjukkan hubungan antara Disiplin Kerja (X1), Kebutuhan Reward 

(X2), dan Semangat Kerja (X3) terhadap Prestasi Kerja (Y). Hal ini 

mengindikasikan bahwa hubungan Disiplin Kerja (X1), Kebutuhan Reward 

(X2), dan Semangat Kerja (X3) terhadap Prestasi Kerja (Y) adalah sangat erat 

atau sangat kuat. Hal ini dikarenakan nilai R yang berada pada range nilai 0,8 – 

0,99. Semakin besar nilai R semakin erat hubungan antara variabel bebas 

terhadap variabel terikat. Untuk melihat tipe hubungan berdasarkan nilai R 

dapat melihat tabel di bawah ini: 
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Tabel 4.52. Tipe Hubungan pada Uji Determinasi 

Nilai Interpretasi 

0,0 – 0,19 Sangat Tidak Erat 

0,2 – 0,39 Tidak Erat 

0,4 – 0,59 Cukup Erat 

0,6 – 0,79 Erat 

0,8 – 0,99 Sangat Erat 

Sumber : (Sugiyono, 2016: 287) 

B. Pembahasan Hasil Penelitian 

1. Hipotesis H1 

Hipotesis H1 yang diajukan pada penelitian ini berbunyi: Disiplin kerja 

secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap prestasi kerja 

karyawan PT. Perkebunan Nusantara III Medan. 

Berdasarkan hasil analisis dari hasil pengujian yang telah dilakukan 

diketahui bahwa variabel Disiplin Kerja (X1) memiliki nilai regresi sebesar 

0,500 yang mengindikasikan bahwa disiplin kerja berpengaruh positif terhadap 

prestasi kerja. Sehingga semakin baik disiplin kerja karyawan maka prestasi 

kerja karyawan tersebut akan semakin baik pula, begitu juga sebaliknya 

semakin buruk disiplin kerja karyawan maka semakin buruk prestasi kerja yang 

dihasilkan.  

Hasil uji t menunjukkan bahwa thitung yang dimiliki untuk variabel Disiplin 

kerja (X1) sebesar 6,659, dengan nilai ttabel sebesar 1,988 maka diketahui bahwa 

nilai thitung > ttabel. Nilai signifikan t dari variabel Disiplin Kerja (X1) sebesar 

0,000, dimana nilai ini jauh lebih kecil dari ambang batas signifikan yaitu 0,05. 

Oleh karena itu, hasil pengujian memenuhi persamaan thitung > ttabel dan sig < 

0,05. Maka tolak Ho (terima Ha). Sehingga secara parsial terdapat pengaruh 

yang signifikan dari Disiplin Kerja (X1) terhadap Prestasi Kerja (Y). 
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Berdasarkan hasil uji regresi linear berganda dan hasil uji t yang dilakukan 

dapat diambil kesimpulan bahwa disiplin kerja secara parsial berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap prestasi kerja karyawan PT. Perkebunan 

Nusantara III Medan. Oleh karena itu hipotesis H1 yang diajukan dapat 

diterima dan terbukti benar (terima Ha dan tolak Ho). 

Hasil penelitian ini sesuai dengan tujuan penelitian yang dilakukan yaitu 

Untuk mengetahui pengaruh disiplin kerja secara parsial berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap prestasi kerja karyawan di PT. Perkebunan Nusantara 

III Medan. telah terlaksana. Hasil penelitian ini juga telah menjawab 

permasalahan yang ada pada identifikasi masalah point nomor 1, yaitu 

tingginya angka ketidakhadiran dan keterlambatan karyawan dalam bekerja 

sehingga tingkat absensi yang tinggi, sehingga bagaimana pengaruh dari 

disiplin kerja terhadap prestasi kerja karyawan di PT. Perkebunan Nusantara III 

Medan telah terjawab. 

2. Hipotesis H2 

Hipotesis H2 yang diajukan pada penelitian ini berbunyi: Kebutuhan reward 

secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap prestasi kerja 

karyawan PT. Perkebunan Nusantara III Medan. 

Berdasarkan hasil analisis dari hasil pengujian yang telah dilakukan 

diketahui bahwa variabel Kebutuhan Reward (X2) memiliki nilai regresi 

sebesar 0,374 yang mengindikasikan bahwa kebutuhan reward berpengaruh 

positif terhadap Prestasi kerja. Sehingga semakin baik reward yang diberikan 

perusahaan kepada karyawan, maka prestasi kerja karyawan akan semakin 



134 

 

meningkat, sebaliknya semakin menurun reward yang diberikan perusahaan, 

maka semakin menurun prestasi kerja karyawan. 

Hasil uji t menunjukkan bahwa thitung yang dimiliki untuk variabel 

Kebutuhan reward (X2) sebesar 5,164, dengan nilai ttabel sebesar 1,988 maka 

diketahui bahwa nilai thitung > ttabel. Nilai signifikan t dari variabel Kebutuhan 

Reward (X2) sebesar 0,000, dimana nilai ini jauh lebih kecil dari ambang batas 

signifikan yaitu 0,05. Oleh karena itu, hasil pengujian memenuhi persamaan 

thitung > ttabel dan sig < 0,05. Maka tolak Ho (terima Ha). Sehingga secara parsial 

terdapat pengaruh yang signifikan dari Kebutuhan Reward (X2) terhadap 

Prestasi Kerja (Y). 

Berdasarkan hasil uji regresi linear berganda dan hasil uji t yang dilakukan 

dapat diambil kesimpulan bahwa kebutuhan reward secara parsial berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap prestasi kerja karyawan PT. Perkebunan 

Nusantara III Medan. Oleh karena itu hipotesis H2 yang diajukan dapat 

diterima dan terbukti benar (terima Ha dan tolak Ho). 

Hasil penelitian ini sesuai dengan tujuan penelitian yang dilakukan yaitu 

Untuk mengetahui pengaruh kebutuhan reward secara parsial berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap prestasi kerja karyawan di PT. Perkebunan 

Nusantara III Medan. telah terlaksana. Hasil penelitian ini juga telah menjawab 

permasalahan yang ada pada identifikasi masalah point nomor 2, yaitu 

Berbagai kerbijakan reward yang diberikan oleh karyawan ternyata tidak 

terlalu banyak membantu meningkatkan prestasi kerja karyawan, sehingga 

bagaimana pengaruh dari kebutuhan reward terhadap prestasi kerja karyawan 

di PT. Perkebunan Nusantara III Medan telah terjawab. 
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3. Hipotesis H3 

Hipotesis H3 yang diajukan pada penelitian ini berbunyi: Semangat kerja 

secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap prestasi kerja 

karyawan PT. Perkebunan Nusantara III Medan 

Berdasarkan hasil analisis dari hasil pengujian yang telah dilakukan 

diketahui bahwa variabel Semangat Kerja (X3) memiliki nilai regresi sebesar 

0,346 yang mengindikasikan bahwa semangat kerja berpengaruh positif 

terhadap prestasi kerja. Sehingga peningkatan semangat kerja pada diri 

karyawan akan meningkatkan prestasi kerja dari karyawan tersebut, sebaliknya 

menurunnya prestasi kerja karyawan akan menurunkan prestasi kerja dari 

karyawan tersebut.  

Hasil uji t menunjukkan bahwa thitung yang dimiliki untuk variabel Semangat 

kerja (X3) sebesar 4,104, dengan nilai ttabel sebesar 1,988 maka diketahui bahwa 

nilai thitung > ttabel. Nilai signifikan t dari variabel Semangat Kerja (X3) sebesar 

0,000, dimana nilai ini jauh lebih kecil dari ambang batas signifikan yaitu 0,05. 

Oleh karena itu, hasil pengujian memenuhi persamaan thitung > ttabel dan sig < 

0,05. Maka tolak Ho (terima Ha). Sehingga secara parsial terdapat pengaruh 

yang signifikan dari Semangat Kerja (X3) terhadap Prestasi Kerja (Y). 

Berdasarkan hasil uji regresi linear berganda dan hasil uji t yang dilakukan 

dapat diambil kesimpulan bahwa semangat kerja secara parsial berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap prestasi kerja karyawan PT. Perkebunan 

Nusantara III Medan. Oleh karena itu hipotesis H3 yang diajukan dapat 

diterima dan terbukti benar (terima Ha dan tolak Ho). 
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Hasil penelitian ini sesuai dengan tujuan penelitian yang dilakukan yaitu 

Untuk mengetahui pengaruh semangat kerja secara parsial berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap prestasi kerja karyawan di PT. Perkebunan Nusantara 

III Medan telah terlaksana. Hasil penelitian ini juga telah menjawab 

permasalahan yang ada pada identifikasi masalah point nomor 3, yaitu adanya 

sikap bermalas-malasan yang dilakukan beberapa pegawai saat bekerja, 

sehingga bagaimana pengaruh dari semangat kerja terhadap prestasi kerja 

karyawan di PT. Perkebunan Nusantara III Medan telah terjawab. 

4. Hipotesis H4 

Hipotesis H4 yang diajukan pada penelitian ini berbunyi: Disiplin kerja, 

kebutuhan reward, dan semangat kerja secara serempak berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap prestasi kerja karyawan PT. Perkebunan Nusantara III 

Medan 

Berdasarkan hasil analisis dari hasil pengujian yang telah dilakukan 

diketahui bahwa variabel Disiplin Kerja (X1), Kebutuhan Reward (X2), dan 

Semangat kerja (X3) masing-masing memiliki nilai regresi positif yang 

mengindikasikan bahwa secara bersama-sama (serempak) disiplin kerja, 

kebutuhan reward, dan semangat kerja berpengaruh positif terhadap prestasi 

kerja .  

Hasil uji F menunjukkan bahwa Fhitung yang Fhitung yang diperoleh sebesar 

305,669. Nilai Fhitung ini jauh lebih besar dari nilai Ftabel yang sebesar 2,709. 

Nilai signifikan sebesar 0,000, dimana nilai ini jauh lebih kecil dari ambang 

batas signifikan yaitu 0,05. Oleh karena itu, hasil pengujian memenuhi 

persamaan Fhitung > Ftabel dan sig < 0,05. Maka tolak Ho (terima Ha). Sehingga 
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deisiplin kerja, kebutuhan reward, dan semangat kerja berpengaruh signifikan 

secara serempak terhadap prestasi kerja karyawan. 

Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa  disiplin kerja, kebutuhan reward, 

dan semangat kerja secara serempak berpengaruh positif yang signifikan 

terhadap Prestasi kerja Karyawan PT. Perkebunan Nusantara III Medan. Maka 

Hipotesis H4 dapat diterima dan terbukti benar (terima Ha dan tolak Ho). 

Hasil penelitian ini sesuai dengan tujuan penelitian yang dilakukan yaitu 

Untuk mengetahui pengaruh disiplin kerja, kebutuhan reward, dan semangat 

kerja secara serempak berpengaruh positif dan signifikan terhadap prestasi 

kerja karyawan di PT. Perkebunan Nusantara III Medan telah terlaksana. Hasil 

penelitian ini juga telah menjawab permasalahan yang ada pada identifikasi 

masalah point nomor 4, yaitu adanya anggapan bahwa karyawan hanya perlu 

hadir bekerja untuk memenuhi kewajibannya tanpa peduli akan prestasi kerja 

mereka, sehingga bagaimana pengaruh dari disiplin kerja, kebutuhan reward, 

dan semangat kerja terhadap prestasi kerja karyawan di PT. Perkebunan 

Nusantara III Medan telah terjawab. 
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BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

A. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil pengujian dan analisa data yang telah dilakukan, maka 

dapat diambil beberapa kesimpulan sebagai hasil penelitian sebagai berikut: 

1. Disiplin kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

terhadap prestasi kerja karyawan PT. Perkebunan Nusantara III Medan 

dengan besar nilai regresi sebesar 0,500 dan besar thitung sebesar 6,659 

dengan nilai signifikan sebesar 0,000. 

2. Kebutuhan reward secara parsial berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap prestasi kerja karyawan PT. Perkebunan Nusantara III Medan 

dengan besar nilai regresi sebesar 0,374 dan besar thitung sebesar 5,164 

dengan nilai signifikan sebesar 0,000. 

3. Semangat kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

prestasi kerja karyawan PT. Perkebunan Nusantara III Medan dengan 

besar nilai regresi sebesar 0,346 dan besar thitung sebesar 4,104 dengan nilai 

signifikan sebesar 0,000. 

4. Disiplin kerja, kebutuhan reward, dan semangat kerja secara serempak 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap prestasi kerja karyawan PT. 

Perkebunan Nusantara III Medan dengan besar signifikan sebesar 0,000 

dan nilai Fhitung sebesar 305,669. 
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B. Saran 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah didapatkan, maka terdapat beberapa 

saran yang peneliti ajukan, yaitu: 

1. Disarankan bagi PT. Perkebunan Nusantara III Medan untuk 

meningkatkan disiplin kerja karyawan. Solusi yang dapat dilakukan adalah 

dengan menerapkan berbagai hukuman untuk mengendalikan disiplin kerja 

kayawan, seperti hukuman untuk karyawan yang datang terlambat, 

pemotongan insentif jika karyawan tidak datang bekerja, dan penangguhan 

promosi jabatan jika tugas yang diberikan diselesaikan lewat dari deadline 

yang ditetapkan, mutasi, hingga pemberhentian sebagai pegawai. 

2. Disarankan bagi PT. Perkebunan Nusantara III Medan untuk 

meningkatkan reward karyawan. Solusi yang dapat dilakukan adalah 

dengan memberikan insentif berdasarkan prestasi kerja karyawan dengan 

melihat kehadiran, dan penyelesaian tugas yang dilakukan. Sehingga 

dengan adanya tambahan reward yang ditawarkan perusahaan maka 

karyawan berusaha menunjukkan prestasi kerja terbaik mereka. 

3. Disarankan bagi PT. Perkebunan Nusantara III Medan untuk 

meningkatkan semangat kerja karyawan. Solusi yang dapat dilakukan 

dengan mengadakan acara gathing karyawan atau wisata karyawan untuk 

menghilangkan kejenuhan dan mempererat hubungan yang harmnis dan 

kerjasama yang baik antar karyawan dengan perusahaan sehingga 

menambah semangat kerja dari karyawan.  



140 

 

4. Hasil penelitian menunjukkan bahwa disiplin kerja menjadi variabel yang 

paling dominan mempengaruhi prestasi kerja karyawan. Sehingga 

disarankan bagi PT. Perkebunan Nusantara III Medan dalam upaya 

mempercepat peningkatan prestasi kerja karyawan, maka terlebih dahulu 

untuk meningkatkan disiplin kerja karyawan yang saat ini sedang 

menurun. Peningkatan disiplin kerja akan memberikan peningkatkan yang 

lebih cepat terhadap prestasi kerja karyawan.  
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