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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui: (1) pengaruh motivasi kerja
terhadap kinerja pada pegawai Kantor Pelayanan Pajak Pratama Wonosari, (2)
pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja pada pegawai Kantor Pelayanan Pajak Pratama
Wonosari dan (3) pengaruh motivasi kerja dan disiplin kerja terhadap kinerja pada
pegawai Kantor Pelayanan Pajak Pratama Wonosari.

Penelitian ini termasuk penelitian asosiatif kausal dengan menggunakan
pendekatan kuantitatif. Penelitian ini menggunakan teknik Populasi. Dimana populasi
penelitian ini adalah 74 orang pegawai Kantor Pelayanan Pajak Pratama Wonosari
yang sekaligus menjadi sampel. Data dikumpulkan dengan kuesioner yang telah diuji
validitas menggunakan CFA dan uji reliabilitas Alpha Cronbach. Teknik analisis data
menggunakan regresi berganda.

Hasil penelitian pada taraf signifikansi 1% menunjukkan bahwa: (1) Motivasi
kerja berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai hasil koefisien beta () sebesar
0,554 dengan nilai signifikansi p sebesar 0,000. Kontribusi pengaruh motivasi kerja
terhadap kinerja pegawai (ARz) sebesar 0,278 atau 27,8%; (2) Disiplin kerja
berpengaruh positifterhadap kinerja pegawai dengan nila beta (3) sebesar 0,610 dengan
nilai signifikansi p sebesar 0,000. Kontribusi pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja
pegawai (ARz) sebesar 0,357 atau 35,7%; dan (3) Motivasi kerja memiliki nilai beta
(B) sebesar 0,347 dengan nilai signifikansi p sebesar 0,000 berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai dan disiplin kerja memiliki nilai beta () sebesar
0,463 dengan nilai signifikansi p sebesar 0,000 berpengaruh positif terhadap disiplin
pegawai. Kontribusi pengaruh motivasi kerja dan disiplin kerja berpengaruh positif

terhadap kinerja pegawai (ARZ) sebesar 0,167 atau 16,7%.

Kata kunci: Motivasi Kerja, Disiplin Kerja, Kinerja
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EFFECT OF WORK MOTIVATION AND WORK DISCIPLINE TO EMPLOYEE
PERFORMANCE KANTOR PELAYANAN PAJAK PRATAMA WONOSARI

By :
Fajar Retno Safitri
NIM : 12808144062

ABSTRACT

This study was aimed to determine: (1) The effects of work motivation on
employee performance of Kantor Pelayanan Pajak Pratama Wonosari, (2) The effects
of work discipline on employee performance of Kantor Pelayanan Pajak Pratama
Wonosari, and (3) The effects of work motivation and work discipline on employee
performance of Kantor Pelayanan Pajak Pratama Wonosari.

The population in this study were 74 employees of the Kantor Pelayanan Pajak
Pratama Wonosari. The data collection technique used was questionnaire which have
been tested for validity used was CFA and Alpha Cronbach Realibilty Test. The data
analysis technique used was multiple regression.

The results of this study indicated that: (1) There was positive and significant
relationship between work motivation on employee performance Kantor Pelayanan
Pajak Pratama Wonosari (p) the amount of 0,554 with significance of p 0,000, with

the contribution of the work motivation on employee performance (AR®) in the amount
of 0,278 or 27,8%; (2) There was a positive and significant impact of work discipline
on employee performance Kantor Pelayanan Pajak Pratama Wonosari (p) the amount
of 0,610 with significance of p 0,000, with the contribution of the work discipline on
employee performance (ARZ) in the amount of 0,357 or 35,7%; (3) There was a
positive and significant influence between the variables of work motivation and work
discipline on employee performance Kantor Pelayanan Pajak Pratama Wonosari the
amount of work motivation (5) 0,347 with significance of p 0,000 and work discipline
() 0,463 with significance of p 0,000. The influence of work motivation and work
discipline on employee performance Kantor Pelayanan Pajak Pratama Wonosari

(AR?) 0,167 or 16,7%..

Key Words : Employee Performance, Work Motivation, Work Discipline.

viii



KATA PENGANTAR

Puji syukur kehadirat Tuhan Yang Maha Esa atas segala rahmatNya, sehingga

penulis dapat menyelesaikan skripsi dengan judul “Pengaruh Motivasi Kerja dan

Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Pegawai”.

Selama menyusun skripsi ini, penulis telah banyak mendapatkan bimbingan,

dukungan, dan bantuan dari berbagai pihak. Maka dalam kesempatan ini dengan segala

kerendahan hati, penulis ingin menyampaikan ucapan terimakasih kepada:

1.

Prof. Dr. Rochmat Wahab, M.Pd., M.A., selaku Rektor Universitas Negeri
Yogyakarta.
Dr. Sugiharsono, M.Si., selaku Dekan Fakultas Ekonomi Universitas Negeri
Yogyakarta.
Setyabudi Indartono, Ph.D., selaku Ketua Jurusan Manajemen Fakultas Ekonomi

Universitas Negeri Yogyakarta.

Naning Margasari, SE.,M.Si.,MBA., selaku dosen pembimbing akademik yang

telah memberikan dukungan selama perkuliahan.

Prof. Dr Nahiyah Jaidi Faraz, M.Pd., selaku dosen pembimbing yang telah
memberikan bimbingan dan pengarahan sehingga skripsi ini dapat terselesaikan

dengan baik.

M. Lies Endarwati, M.Si, dan Setyabudi Indartono, Ph.D., selaku narasumber dan

ketua penguji yang telah memberikan masukan selama penyusunan skripsi ini.



7. Segenap dosen dan karyawan Jurusan Manajemen Fakultas Ekonomi Universitas

Negeri Yogyakarta.

8. Mas Trio dan seluruh pegawai administrasi Fakultas Ekonomi yang telah
memberikan kemudahan pelayanan akademik.

9. Farikha, Fakhri, Sabdo, Rafif, Dias, Brian, teman-teman kelas B209, dan teman-
teman seperjuangan bimbingan skripsi yang sudah mendukung serta saling

membantu saya dalam pengerjaan skripsi ini.

10. Keluarga Kontrakan Dabag 33A Intansari Desy Saputri, Nimas Riang
Adhaningsih, Defi Sellia Zulfanedhi dan Zerymarupi yang tiada henti

memberikan dukungan selama ini.
Penulis menyadari bahwa skripsi ini masih jauh dari sempurna, oleh karena
itu penulis senantiasa mengharapkan kritik dan saran yang membangun. Semoga’

skripsi ini bermanfaat dan dapat digunakan sebagai tambahan informasi bagi semua

pihak yémg membutuhkan.

Yogyakarta, 12 Januari 2017 *

Penulis,

Fajar Retno Safitri



DAFTAR ISI

ABSTRAK ..ottt ettt et reeres vii
KATA PENGANTAR ..ottt IX
DAFTAR IS oo e Xi
DAFTAR TABEL ..ot Xiii
DAFTAR GAMBAR ...ttt Xiv
DAFTAR LAMPIRAN ..ottt XV
BAB | PENDAHULUAN ...ttt 1
A. Latar Belakang Masalah.............cccooeiiiiiiiiiiiee e 1
B. Identifikasi Masalah ...........ccccooeiiiiiii i 9
C. Batasan Masalah............ccociiiiiiiiiiie e 11
D. RUMUSAN MaSAlAN .......cviiiiiiiiiieeee s 11
E. Tujuan Penelitian ..........ccooiiieiieie e 12
F. Manfaat PENeltian .........ccccoveiiiiiiiiieee e 12
BAB 11 KAJIAN TEORI ..ot 14
Y I g [0 - 7 T I I <o ST 14

1. KiINerja PEJAWAD ........cccoviiiiiiieiiieie e 14

2. MOUIVAST KEIJA ..o 20

3. DISIPHN KEIJa..cuiiiiiiciicc e 29
B. Penelitian yang REIEVAN.............coviiiiieiice e 32
C. Kerangka PIKIr .......cccoiiieiiiie ettt 33
D. Paradigma Penelitian............cccooveviiiiiieiice e 38
E. Hipotesis Penelitian...........cccoeiveiiiiiiiece e 38
BAB 111l METODE PENELITIAN ...cooiiee e 39
A, Desain Penelitian ........cccoooeiieiieie e 39
B. Definisi Operasional Variabel Penelitian ...........c.ccoovviiiniiiniine, 39

1. Variabel terikat / Dependent Variable (Y)......cccocooiveniniicnincnnnn. 40

2. Variabel bebas / Independent Variable (X) .......cccoovvviviviieiiiciiennn, 40
C. Tempat dan Waktu Penelitian............ccocecvevieiieii e 41
D. Populasi PENelItian...........cccoviiiiiiieiiecec e 42
E. Teknik Pengumpulan Data..........ccccoevieiieiiieiieiec e 42

R D - - 1 110 SRS 42

2. Data SEKUNUET ....c.viiiieieeiecie et e e enee 42
F. Instrumen Penelitian.........cccoovviveiiiieiie e 43

1. Skala PENQUKUIAN ........cccoiiiiiiccee s 43

2. KiSI-KIST INSIIUMEN ....c.eiiiiiiiiiiice e 43

Xi



G. Uji Instrumen Penelitian .........cccooiiiiiiiiencseeeeee e 44

1. UJEVAGIES ..o s 44
2. Uji Reliabilitas.......cccoooiiiiiiiicce e 47
H. Teknis ANalisiS DAt .........cccoiiiiiiiiiieiene e 48
1. Analisis DesKriptif........ccccoovoiiiiieiiiie e 48
2. Uji Prasyarat ANaliSiS..........cccveveiieieiiieiieie e seese e 49
3. Pengujian HipOteSIS.......cvviiieiieeieiiesie et ee e 50
BAB IV HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN........ccccccoeviviinnne. 52.
A. Gambaran Umum Objek Penelitian ............ccocooiiniiiiiciiiis 52
B. HasSil PENelitian .........ccccoveiiiiiiee e 54
1. Analisis DeSKIIPLIT .......ccooiiiiiiieieee s 54
2. Uji Prasyarat ANaliSiS.........cccovvevieiieieiie e seese e 60
3. Pengujian HIPOtESIS......ccvviiiiiie e 63
C. Pembanasan ..o 65
BAB V PENUTUP ..ottt e 69
AL KESIMPUIAN . 69
B. Keterbatasan Penelitian ............cccocvvveiieiiiii i 70
. SAIAN bbbt 70
DAFTAR PUSTAKA ...ttt 73
LAMPIRAN ..ottt sttt e bbb s 76

Xii



DAFTAR TABEL

Tabel 1. Nilai Kinerja Pegawai KPP Pratama 2014-2015 ........ccccccevevvvereenee. 4
Tabel 2. Nilai Kinerja KPP Pratama 2014-2015..........cccccoveviiiieiieeie e 5
Tabel 3. Data Keterlambatan Pegawai KPP Pratama Tahun 2015 ................ 8
Tabel 4. Data Keterlambatan Pegawai KPP Pratama Jan-Feb 2016............... 8
Tabel 5. Kisi-KiST INSTTUMEN........cccoiiiiiiieieseeee e 44
Tabel 6. Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy and Bartlett’s
LIS OO TP PROTRTPRR PR 45
Tabel 7. Hasil Uji Reliabilitas...........ccoooviiiiiics 49
Tabel 8. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin. .................... 54
Tabel 9. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia............c.ccccceevvevieennenn. 55
Tabel 10. Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja .................. 56
Tabel 11. Karakteristik Responden Berdasarkan Penghasilan per Bulan..... 57
Tabel 12. Kategorisasi Variabel Motivasi Kerja...........ccccoovvvnininnnninnnns 58
Tabel 13. Kategorisasi Variabel Disiplin Kerja.........ccccccoocevieiiiiieiieiecn, 59
Tabel 14. Kategorisasi Variabel Kinerja Pegawai ............c.cccccevvevieiieveennnnn, 60
Tabel 15. Hasil Uji NOrmalitas ..........ccccooeiiiiiniiiiseeeeee e 61
Tabel 16. Hasil Uji LINGAIIIAS .........ccoviiiiiiiiiie e 62
Tabel 17. Hasil Uji Multikolinearitas ...........cccoccveveiieiiiiccecce e 62
Tabel 18. Rangkuman Hasil Uji Regresi Berganda Motivasi Kerja, Disiplin

Kerja dan Kinerja PEJaWAL............coiiiriiieieie e 64

Xiii



DAFTAR GAMBAR

Gambar 1. Paradigma Penelitian

Xiv



DAFTAR LAMPIRAN

Lampiran 1. Surat 1Jin PENEHTIAN .........coooviiiiiiiceeeeee e 77
Lampiran 2. Kuesioner penelitian ... 78
Lampiran 3. Data Uji Validitas dan Reliabilitas............cccccooeviveiiiiiinenne 82
Lampiran 4. Data Karakteristik Responden............cccoccevvveveiieiivenecieseennens 83
Lampiran 5. Data PENEltIan..........cccooiiiiiiiiieie s 85
Lampiran 6. Data KategoriSaSi.........c.cuuerieierierenieniisiesesee e 87
Lampiran 7. Hasil Uji Validitas ............ccooveiiiieiicieccceese e 89
Lampiran 8. Hasil Uji Reliabilitas ............cccccvvveiieiiiieceece e 90
Lampiran 9. Hasil Uji Deskriptif Responden...........ccccoovvieienciencncnienn, 92
Lampiran 10. Perhitungan KategoriSaSi.........ccovrerireninieeienene e 93
Lampiran 11. Hasil Perhitungan KategoriSasi ..........cccccevvereivieiieeriesieseennens 95
Lampiran 12. Deskriptif Kategori Variabel Penelitian .............cccccccovevvenenn 96
Lampiran 13. Hasil Uji Asumsi KIaSiK ..........cccoooiiiiiiiiiii e 97
Lampiran 14. Hasil Uji Analisis Regresi Berganda............cccoceevvencinniene. 99

XV



BAB |
PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Manajemen Sumber Daya Manusia dapat diartikan sebagai ilmu
yang diterapkan dalam pengelolaan Sumber Daya Manusia dan
merupakan unsur utama perusahaan atau organisasi yang memiliki
peranan yang sangat besar dalam upaya mencapai tujuan yang telah
ditetapkan. Peranan SDM ini berkembang seiring dengan perubahan
serta perkembangan organisasi, ilmu pengetahuan dan teknologi,
dalam konteks ini SDM memegang peran penting karena sehebat dan
secanggih-canggihnya teknologi yang digunakan tetapi tidak didukung
olen sumber daya manusia yang baik sebagai penggeraknya, maka
proses tersebut tidak akan mampu menghasilkan output yang baik
pula.

Pada bidang kehidupan berorganisasi, seperti yang sudah
disebutkan faktor manusia merupakan masalah utama disetiap kegiatan
yang ada didalamnya. Organisasi yang merupakan kesatuan sosial
yang dikoordinasikan secara sadar dengan sebuah batasan yang reaktif
dapat diidentifikasikan, bekerja secara terus menerus untuk mencapai
tujuan. Perusahaan atau lembaga organisasi membutuhkan adanya
faktor sumber daya manusia yang potensial baik pemimpin maupun
pegawai pada pola tugas dan pengawasan yang merupakan penentu

tercapainya tujuan perusahaan atau organisasi. Untuk membuat tujuan



tersebut tercapai tentu membutuhkan banyak faktor salah satunya
diukur dari faktor Kinerja pegawai perusahaan tersebut.

Kinerja pegawai sendiri dapat dipengaruhi oleh berbagai faktor
menurut Siagian dalam Liawandy & Indarti (2015:2), menuliskan
bahwa Kkinerja karyawan atau pegawai dipengaruhi oleh beberapa
faktor yaitu kompensasi, disiplin, pelatihan karyawan, budaya Kerja,
motivasi, kepemimpinan, lingkungan kerja, dan kepuasan kerja. Di
antara faktor yang telah disebutkan ada motivasi kerja dan juga disiplin
kerja yang akan menjadi bahasan dalam penelitian ini dan mengambil
obyek penelitian di KPP Pratama Wonosari. KPP sendiri merupakan
singkatan dari Kantor Pelayanan Pajak, yaitu sebuah unit kerja
dibawah naungan Direktorat Jenderal Pajak, KPP Pratama Wonosari
berada di Unit Kerja Kanwil DJP D.I Yogyakarta. Tugas utama KPP
adalah untuk melayani masyarakat dalam bidang perpajakan dalam
lingkungan lokasi kerja DJP. Melaksanakan penyuluhan, pelayanan,
dan pengawasan kepada wajib pajak, berdasarkan segmentasi wajib
pajak yang diadministrasikannya: Wajib Pajak Orang Pribadi dan
Badan dengan tingkat omset tertentu di luar yang diadministrasikan
oleh Kantor Pelayanan Pajak Wajib Pajak Besar, Khusus, dan Madya.

Dalam penelitian ini akan berfokus pada pengaruh motivasi
pegawai dan disiplin pegawai terhadap kinerja pegawai yang ada di
lingkungan KPP Pratama Wonosari. Dalam hal pemungutan pajak

memang diperlukan kekuasaan, namun di sisi pelayanan dituntut untuk



memberikan pelayanan sebaik-baiknya. Semakin berat tugas yang
diemban untuk menghimpun penerimaan negara dari sektor pajak,
semakin pesatnya perkembangan dunia usaha, dan juga semakin
besarnya tuntutan pelayanan dari masyarakat Wajib Pajak, menuntut
KPP Pratama Wonosari dalam arahan Ditjen Pajak untuk terus
melakukan perbaikan sistem mekanisme kerja dan performa lembaga
atau organisasi yang bisa dilihat dari keberhasilan kinerja pegawainya.

Seperti yang dapat diketahui bahwa pegawai yang bekerja di
lingkungan Kementrian Keuangan, jika melihat fenomena maupun
opini yang berkembang di lapangan pegawai pajak dinilai menjadi
salah satu kategori pegawai yang bekerja di lingkungan yang rentan
untuk melakukan tindakan indisipliner misal KKN (Korupsi, Kolusi,
dan Nepotisme). Maka salah satu cara dari pemerintah melalui
Kementerian Keuangan mengeluarkan peraturan yang tertuang dalam
Keputusan Menteri  Keuangan Republik  Indonesia  Nomor
164/KMK.03/2007. Dari dua hal yang menjadi pertimbangan di
keluarkannya peraturan ini, salah satu pertimbangan adalah adanya
pemberian tunjangan tambahan tersebut adalah dalam rangka
meningkatkan produktivitas, gairah atau motivasi kerja, dan
profesionalisme serta disiplin pegawai yang mengemban tugas untuk
meningkatkan dan mengamankan penerimaan negara. Dalam
penelitian ini penulis ingin mengetahui seberapa besar adanya

pengaruh antara gairah atau motivasi kerja dan disiplin pegawai yang



ada dengan ukuran kinerja pegawai yang merujuk pada keberhasilan
organisasi dalam mencapai tujuannya.

Kinerja pegawai didefinisikan sebagai hasil kerja yang dapat
dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang dalam organisasi, sesuai
dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing dalam rangka
upaya mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara legal, tidak
melanggar hukum dan sesuai dengan moral maupun etika yang berlaku
(Prawirosentono,1999:2). Kinerja Pegawai sangat penting bagi sebuah
perusahaan atau lembaga organisasi untuk mengetahui kualitas kerja,
kuantitas kerja, ketepatan waktu, dan juga kehadiran pegawai selama
di kantor.

Berikut ini adalah data hasil Nilai Kinerja Pegawai dan Nilai
Kinerja Kantor Pelayanan Pajak Pratama \Wonosari:

Tabel. 1 Nilai Kinerja Pegawai KPP Pratama 2014-2015

Tahun Jumlah Pegawai Persentase NKP
2014 65 72,4 %
2015 67 68,2%

Sumber: Data Nilai Penilaian Kinerja Pegawai (diolah)

Data Penilaian Kinerja Pegawai Kantor Pelayanan Pajak Pratama
Wonosari menunjukkan penurunan dari periode 2014 ke 2015. Dasar
penilaian kinerja pegawai yang digunakan adalah dari Indeks Capaian
Kerja dan juga Nilai Perilaku yang terdiri dari Nilai Orientasi
Pelayanan, Nilai Disiplin, Nilai Kerjasama, Nilai Komitmen, dan Nilai

Kepemimpinan.



Tabel.2 Nilai Kinerja KPP Pratama 2014-2015

Indikator 2014 2015
Nilai Indeks Indeks

Kinerja*  Target Realisasi Capaian* Target Realisasi Capaian*
Penerimaan 0 0 0 0 0 0
Pajak 100% 100,25% 50,12% 100% 84,62%  42,31%
Penerimaan
Extra 100% 170,82% 60,00% 100% 45,30% 22,65%
Effort

*Stakeholder Perspective
Sumber : Data Nilai Kinerja KPP Pratama Wonosari (diolah)

Data diatas menunjukkan bahwa persentase yang diambil dari
perspektif stakeholder yaitu, Indeks capaian dari indikator nilai kinerja
penerimaan pajak dan penerimaan extra effort. Dengan rincian
penjelasan nilai kinerja berdasarkan peneriman pajak oleh negara yang
secara optimal yang dilihat dari penerimaan pajak rutin dan
penerimaan extra effort atau penerimaan pajak di luar penerimaan
pajak rutin. Dari data nilai Kkinerja tersebut terlihat mengalami
penurunan, di periode 2014 indeks capaian penerimaan pajak sebesar
50,12% tetapi di periode 2015 hanya sebesar 42,31% saja begitu pula
dengan penerimaan extra effort mengalami penurunan dari 60,00% di
periode 2014 menjadi 22,65% di periode 2015. Hal ini menunjukkan
bahwa dari segi capaian kerja mengalami penurunan.

Motivasi pada dasarnya adalah proses yang menentukan seberapa
banyak usaha yang akan dicurahkan untuk melaksanakan pekerjaan.
Motivasi juga dapat didefinisikan sebagai dorongan, upaya dan

keinginan yang ada di dalam diri manusia yang mengaktifkan,



memberi daya serta mengarahkan perilaku untuk melaksanakan tugas-
tugas dengan baik dalam lingkup pekerjaannya Suharto dan Cahyono
(2005) dan Hakim (2006) dalam jurnal yang ditulis Supriadi
(2015:124). Pentingnya motivasi karena motivasi adalah hal yang
menyebabkan, menyalurkan, dan mendukung perilaku manusia,
supaya mau bekerja giat dan antusias mencapai hasil yang optimal.
Motivasi semakin penting karena atasan membagikan pekerjaan pada
bawahannya untuk dikerjakan dengan baik dan terintegrasi kepada
tujuan yang yang diinginkan.

Motivasi Kerja sangat penting karena dengan adanya motivasi kerja
yang timbul dari pegawai maka pegawai akan menjadi lebih
bersemangat dan terdorong dalam melaksanakan tugas yang telah
diberikan dan tentu dapat meningkatkan Kinerja Pegawai. Jika
motivasi kerja kurang maka hal tersebut dapat menurunkan semangat
dan gairah untuk bekerja sehingga mengakibatkan penurunan kinerja
pada pegawai yang tentu juga berdampak pada tujuan atau target yang
dicapai organisasi.

Dalam hal motivasi di sebuah organisasi tentu berkaitan dengan
pemenuhan kebutuhan-kebutuhan yang berkaitan dengan motivasi
pegawai untuk meningkatkan kinerja pegawai ada 3 yaitu, kebutuhan
untuk berprestasi dimana pegawai memiliki dorongan kuat untuk
berhasil lebih mengejar prestasi dan mencari peluang ata kesempatan

dimana mereka memiliki tanggung jawab dalam menyelesaiakan



masalah dan mencapai target organisasi. Kebutuhan untuk berkuasa,
pegawai yang memiliki dorongan untuk  mengendalikan,
mempengaruhi, dan memiliki dampak untuk orang lain cenderung
menyukai pekerjaan dimana mereka dijadikan sebagai pimpinan.
Terakhir adalah kebutuhan untuk berafiliasi, pegawai dengan orientasi
afiliasi ini adalah mereka yang bekerja baik dengan situasi yang
kooperatif, melibatkan rasa saling pengertian dan menghindari konflik
demi situasi kerja yang nyaman agar dapat mencapai target yang telah
ditentukan.

Disiplin Kerja dapat diartikan sebagai suatu sikap dan perilaku
yang dilakukan secara sukarela dengan penuh kesadaran dan kesediaan
mengikuti peraturan-peraturan yang telah ditetapkan oleh perusahaan
atau atasan, baik tertulis maupun tidak tertulis. Disiplin Kerja menjadi
hal yang sangat penting bahkan bisa dikatakan sebagai hal yang paling
mendasar dan utama, karena dengan pegawai yang mempunyai tingkat
Disiplin Kerja yang bagus maka akan menghasilkan hasil kerja dan
waktu kerja yang maksimal sehingga dapat berpengaruh untuk

meningkatkan Kinerja Pegawai.



Berikut ini adalah data ketertiban pegawai KPP Pratama \Wonosari:

Tabel. 3 Data Keterlambatan Pegawai KPP Pratama Tahun 2015

Bulan Jumlah Persentase
Keterlambatan Keterlambatan
Januari 7 11,48%
Februari 0 0,00%
Maret 4 6,67%
April 6 6,00%
Mei 9 15,00%
Juni 10 16,67%
Juli 0 0.00%
Agustus 8 11,43%
September 9 13,43%
Oktober 5 7,70%
November 5 7,70%
Desember 9 13,43%
Rata-rata 9,12%

Sumber : Laporan Bulanan Ketertiban Pegawai KPP Tahun 2015
Data absen pada Tabel.3 menunjukkan persentase keterlambatan di
KPP Pratama Wonosari. Dilihat data dari bulan ke bulan tingkat

keterlambatan cenderung masih naik turun.

Tabel. 4 Data Keterlambatan Pegawai KPP Pratama Jan-Feb 2016

Bulan Jumlah Persentase
Keterlambatan Keterlambatan
Januari 11 16,17%
Februari 16 20,83%
Rata-rata 18,50%

Sumber : Laporan Bulanan Ketertiban Pegawai KPP Jan-Feb 2016

Namun seperti yang terlihat di Tabel. 4 diatas, memasuki tahun

2016 jumlah pegawai KPP yang bertambah disertai dengan kenaikan



persentase keterlambatan yang semakin tinggi dibandingkan dengan
data 2015. Dalam dua bulan pertama tahun 2016 tingkat keterlambatan
mencapai 16,17% di bulan Januari hingga 20,83% di bulan Februari,
keterlambatan ini dikhawatirkan akan mempengaruhi performa kinerja
para pegawai dalam melayani konsumen yang datang ke KPP Pratama.
Selain keterlambatan adanya pegawai yang pulang lebih awal dari jam
pulang yang telah ditentukan juga dikhawatirkan akan mengurangi
optimalisasi kinerja pegawai. Hampir setiap bulan ada pegawai yang
pulang lebih awal bahkan lebih dari 3 kali.

Oleh karena hal-hal telah diuraikan di atas maka penelitiaan ini
dilakukan untuk mengetahui lebih lanjut mengenai seberapa besar
faktor-faktor tersebut mempengaruhi Kinerja Pegawai. Dapat diketahui
dengan adanya motivasi yang bagus akan menghasilkan kemauan dan
semangat bagi para pegawai untuk bekerja lebih baik. Lebih bagus lagi
bahwa motivasi yang baik juga di imbangi dengan tingkat Disiplin
Kerja yang baik pula sehingga akan menghasilkan pengaruh Kinerja
Pegawai yang baik bagi organisasi dan mempermudah untuk mencapai
tujuan organisasi itu sendiri.

Berdasarkan uraian di atas maka penulis ingin meneliti tentang
“Pengaruh Motivasi Kerja Dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja

Pegawai Di Lingkungan KPP Pratama Wonosari”.



B.

10

Identifikasi Masalah
Berdasarkan latar belakang yang ada, maka dapat diidentifikasi

permasalahan yang ada, yaitu:

1. Adanya pegawai Kantor Pelayanan Pajak Pratama yang datang
terlambat bahkan lebih dari 2 kali keterlambatan, dalam periode
2015 mencapai 9,12% bahkan di awal 2016 mencapai 18,50%.

2. Ada pegawai Kantor Pelayanan Pajak Pratama yang pulang lebih
awal sebelum jam pulang kantor yang telah ditentukan.

3. Belum maksimalnya motivasi kerja pegawai Kantor Pelayanan
Pajak Pratama dilihat dari menurunnya persentase Nilai Kinerja
Pegawai.

4. Motivasi kerja pegawai Kantor Pelayanan Pajak Pratama yang
belum optimal bisa mempengaruhi target penerimaan pajak yang
berakibat pada besar pemberian tunjangan.

5. Kinerja pegawai Kantor Pelayanan Pajak Pratama yang menurun
berdasarkan dari persentase Nilai Kinerja Pegawai dari tahun 2014
ke tahun 2015.

6. Kinerja pegawai Kantor Pelayanan Pajak Pratama yang menurun
terindikasikan dari data indeks capaian indikator peneriman pajak
dan penerimaan extra effort dari tahun 2014 ke tahun 2015.

7. Produktivitas pegawai Kantor Pelayanan Pajak Pratama yang

menurun terlihat dari data perspective stakeholder.
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C. Batasan Masalah
Berdasarkan latar belakang dan identifikasi masalah yang telah
diuraikan diatas, maka permasalahan pada penelitian ini perlu dibatasi.
Hal ini untuk menghindari terjadinya pembahasan yang terlalu luas.
Maka peneliti hanya membahas mengenai Motivasi Kerja, Disiplin
Kerja dan Kinerja Pegawai Kantor Pelayanan Pajak Pratama

Wonosari.

D. Rumusan Masalah

Berdasarkan urain sebelumnya, maka permasalahan dalam

penelitian dirumuskan sebagai berikut ini:

1. Bagaimana pengaruh motivasi kerja terhadap Kinerja pegawai
Kantor Pelayanan Pajak Pratama Wonosari?

2. Bagaimana pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja pegawai
Kantor Pelayanan Pajak Pratama Wonosari?

3. Bagaimana pengaruh motivasi kerja dan disiplin kerja terhadap

kinerja pegawai Kantor Pelayanan Pajak Pratama Wonosari?
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. Tujuan Penelitian

Penelitian ini mempunyai tujuan yaitu untuk mengetahui pengaruh

yang ada antara:

1.

1.

Motivasi kerja terhadap kinerja pegawai pada Kantor Pelayanan
Pajak Pratama Wonosari.
Disiplin kerja terhadap kinerja pegawai pada Kantor Pelayanan
Pajak Pratama \Wonosari.
Motivasi kerja dan disiplin kerja terhadap kinerja pegawai pada

Kantor Pelayanan Pajak Pratama Wonosari.

. Manfaat Penelitian

Bagi Peneliti

Memberikan informasi dan wawasan kepada peneliti mengenai
pengaruh yang ditimbulkan antara Motivasi Kerja dan Disiplin
Kerja terhadap Kinerja pegawai dan penerapan ilmu Manajemen
SDM vyang sudah di peroleh.

Bagi Perusahaan atau Lembaga

Sebagai sarana masukan, kritik maupun saran dan pertimbangan
dalam menjalankan kegiatan agar lebih baik dan lebih maksimal ke
depannya yang berhubungan dengan Motivasi Kerja, Disiplin

Kerja dan Kinerja pegawai.
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3. Bagi Fakultas Ekonomi dan Universitas Negeri Yogyakarta
Untuk menambah bahan kepuskataan serta menambah informasi
dan referensi bagi mahasiswa lain serta adik-adik angkatan civitas
akademika Fakultas Ekonomi yang akan melakukan penelitian
sejenis.

4. Bagi Pembaca/Pihak Lain
Hasil penelitian ini diharapkan menjadi sarana pengetahuan bagi
para pembacanya dan dapat dijadikan bahan pertimbangan bagi

perusahaan lain yang mengalami hal serupa.



BAB Il
KAJIAN TEORI

A. Landasan Teori
1. Kinerja Pegawai
a. Pengertian Kinerja Pegawai

Kinerja Pegawai bagi perusahaan sangat penting sebagai alat
pengukur keberhasilan dalam menjalankan usahanya, karena
Kinerja Pegawai adalah hasil kerja dari pegawai atau pegawai
tersebut yang menunjukkan keberhasilan mereka dalam
menjalankan tugasnya. Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan
kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan
tugasnya sesuai dengan tanggungjawab yang diberikan kepadanya
(Mangkunegara dalam Listianto dan Setiaji, 2002: 114).

Menurut Prawirosentono (1999:2), kinerja adalah hasil kerja
yang dapat dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang dalam
suatu organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab
masing-masing, dalam upaya mencapai tujuan organisasi
bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai
dengan moral maupun etika. Kinerja yang tinggi dapat diwujudkan,
apabila dikelola dengan baik, itulah sebabnya setiap organisasi perlu
menerapkan manajemen Kinerja.

Untuk melihat seberapa besar tingkat kinerja pegawai dalam
sebuah lembaga atau perusahaan maka diperlukan adanya suatu

kegiatan untuk mengukur Kinerja pegawai suatu perusahaan tersebut

14
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dengan menerapkan penilaian kinerja bagi pegawai. Penilaian
kinerja bagi pegawai dibilang penting untuk melihat atau mengukur
hasil kerja pegawai di perusahaan dalam periode tertentu.
Diharapkan dari hasil penilaian Kkinerja ini perusahaan dapat
mengetahui keberhasilan dari Kinerja Pegawai yang ada. Menurut
Bangun (2012: 231) penilaian kinerja adalah proses yang dilakukan
oleh organisasi untuk mengevaluasi atau menilai keberhasilan
pegawai dalam melaksanakan tugasnya.

Dalam rangka peningkatan Kinerja, terdapat 6 langkah yang dapat

dilakukan sebagai berikut:

1) Mengetahui adanya kekurangan dalam bekerja, dapat
dilakukan dengan tiga cara yaitu:

a) Mengidentifikasi masalah melalui data dan informasi
yang dikumpulkan terus menerus mengenai fungsi-
fungsi bisnis.

b) Mengidentifikasi masalah melalui pegawai.

c) Memperhatikan masalah yang ada.

2) Mengetahui kekurangan dan tingkat keseriusan. Untuk
memperbaiki keadaan tersebut maka dibutuhkan beberapa
informasi di antaranya:

a) Mengidentifikasi masalah setepat mungkin.

b) Menentukan tingkat keseriusan masalah.
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3) Mengidentifikasi hal-hal yang mungkin menjadi penyebab
kekurangan, baik yang berhubungan dengan sistem maupun
yang berhubungan dengan pegawai itu sendiri.

4) Mengembangkan rencana tindakan untuk menanggulangi
penyebab kekurangan tersebut.

5) Melakukan rencana tindakan tersebut.

6) Melakukan evaluasi apakah masalah tersebut sudah teratasi
atau belum.

Dalam suatu organisasi penilaian kinerja merupakan mekanisme
penting bagi manajemen untuk digunakan dalam menjelaskan
tujuan, dan standar kinerja, serta memotivasi kinerja individu secara
berkelanjutan (Simamora, 2006:45)

Mathis dan Jackson (2002) dalam Suprayitno (2007:28)
mengatakan bahwa penilaian Kkinerja adalah proses evaluasi
seberapa baik pegawai mengerjakan pekerjaan mereka ketika
dibandingkan dengan satu set standar dan kemudian
mengkomunikasikannya dengan para pegawai.

Tujuan penilaian pelaksanaan pekerjaan menurut Suprihanto (2000)
dalam Suprayitno dan Sukir (2007:28) diperinci sebagai berikut:
1) Mengetahui keadaan keterampilan dasar perencanaan

setiap pegawai secara rutin.
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2) Sebagai dasar perencanaan bidang personalia,
khususnya kesempurnaan kondisi kerja, peningkatan
mutu, dan hasil kerja.

3) Sebagai dasar pengembangan dan optimalisasi daya
guna pegawai.

4) Mendorong terciptanya hubungan timbal balik yang
sehat antara atasan dan bawahan.

5) Mengetahui kondisi prestasi kerja pegawai dalam
bekerja.

6) Mengetahui kekuatan dan kelemahan masing-masing
sehingga dapat memacu perkembangannya. Dan lebih
mengenal pegawai, sehingga dapat membantu dalam
meningkatkan motivasi pegawai dalam bekerja.

7) Hasil penilaian pelaksanaan pekerjaan dapat
bermanfaat bagi penelitian dan pengembangan di

bidang personalia secara keseluruhan.

Evaluasi mempunyai maksud pemberian umpan balik kepada
pegawai mengenai bagaimana pandangan organisasi akan kinerja
mereka. Lebih lanjut, evaluasi kinerja bisa digunakan sebagai dasar
untuk alokasi imbalan (Robbins, 2006: 684).

Berdasarkan uraian di atas dapat disimpulkan bahwa kinerja
merupakan hasil kerja yang dapat dicapai pegawai dalam suatu

organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab yang
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diberikan organisasi berdasarkan hasil kerja secara kualitas dan
kuantitas yang dicapai dalam upaya mencapai visi, misi, dan tujuan
organisasi bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum dan
sesuai dengan moral maupun etika yang berlaku. Kinerja dapat
diukur dengan melakukan serangkaian penilaian kinerja pegawai
yang mempunyai beberapa tujuan.
. Faktor yang Mempengaruhi Kinerja Pegawai

Wexley dan Yukl ( 2000 : 97 ) mengidentifikasi faktor —
faktor yang mempengaruhi Kinerja antara lain adalah disiplin kerja
dan motivasi.

1) Disiplin kerja diperlukan untuk menghasilkan kinerja yang
bagus, dengan disiplin pegawai akan berusaha untuk
melakukan pekerjaan semaksimal mungkin dan kinerja yang
dihasilkan menjadi lebih bagus.

2) Motivasi juga berpengaruh terhadap Kkinerja pegawai.
Dengan motivasi pegawai akan mendorong pegawai untuk
melaksanakan pekerjaan sebaik mungkin.

Jadi dapat disimpulkan bahwa semakin tinggi tingkat motivasi

seorang pegawai maka semakin tinggi pula kinerja pegawai.
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c. Indikator Kinerja Pegawai

Indikator Kinerja pegawai menurut Mathis dan Jackson

(2006:329):

1. Kualitas
Diukur dari persepsi pegawai terhadap kualitas pekerjaan yang
dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap ketrampilan dan
kemampuan pegawai. Hasil pekerjaan yang dilakukan
mendekati sempurna atau memenuhi tujuan yang diharapkan
dari pekerjaan tersebut. Kualitas akan terus berkembang
bersama perubahan. Kualitas terbaik hanya mampu dihasilkan
dari peningkatan kualitas kerja,mutu Kkerja, dan penguatan
budaya organisasi.

2. Kuantitas
Diukur dari persepsi pegawai terhadap jumlah aktivitas yang
ditugaskan beserta hasilnya. Pegawai harus berupaya dengan
sekuat tenaga untuk mencapai hasil kerja yang sesuai dengan
target kerja yang sudah ditentukan oleh organisasi.

3. Ketepatan waktu
Diukur dari persepsi pegawai terhadap suatu aktivitas yang
diselesaikan dari awal waktu sampai menjadi output. Dapat
menyelesaikan pada waktu yang telah ditetapkan serta

memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas yang lain.
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4. Kehadiran
Tingkat kehadiran pegawai dalam perusahaan dapat menentukan
kinerja pegawai. Jika kehadiran pegawai tidak maksimal

dikhawatirkan pelayanan terhadap konsumen dapat terganggu.

2. Motivasi Kerja
a. Pengertian Motivasi Kerja

Robbins, dan Judge (2013:202) berpendapat bahwa motivasi
adalah keinginan untuk melakukan sebagai kesediaan mengeluarkan
tingkat upaya yang tinggi untuk tujuan-tujuan organisasi, yang
dikondisikan oleh kemampuan upaya itu untuk memenuhi suatu
kebutuhan individual juga motivasi sebagai proses yang ikut
menentukan intensitas, arah, dan ketekunan individu dalam usaha
mencapai sasaran. Sedangkan Mangkunegara (2011:93) maotivasi
berasal dari kata motif yang merupakan suatu dorongan kebutuhan
dalam diri pegawai yang perlu dipenuhi agar pegawai tersebut dapat
menyesuaikan diri terhadap lingkungannya. Jadi motivasi adalah
kondisi yang menggerakkan pegawai agar mampu mencapai tujuan
dari motifnya. Lebih lanjut motivasi adalah suatu dorongan dalam
diri seseorang untuk melakukan atau mengerjakan suatu kegiatan

atau tugas dengan sebaik-baiknya agar mencapai prestasi.
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Menurut Luthans (2006:141) motivasi adalah proses sebagai
langkah awal seseorang melakukan tindakan dari akibat kekurangan
secara fisik dan psikis atau dengan kata lain adalah suatu dorongan
yang ditunjukan untuk memenuhi tujuan tertentu. Motivasi
merupakan pemberian dorongan untuk melakukan sesuatu untuk
berperilaku positif, motivasi dari kata latin movere yang berarti
“menggerakkan”(to move). Kata motivasi (motivation) Kkata
dasarnya adalah motif yang berarti dorongan, sebab alasan
seseorang melakukan sesuatu. Dengan demikian maka motivasi
dapat berarti tentang suatu kondisi yang mendorong atau menjadi
sebab seseorang untuk melakukan sesuatu kegiatan (Nawawi,
2005:47).

Menurut Flippo dalam Hasibuan (2009:149):

“Motivation is essence, it is a skill in aligning employee and
organization interest so that behavior result in achievement of
employee want simultaneously with attainment or organizational
objectives”.

Artinya:

Motivasi adalah suatu keahlian, dalam mengarahkan pegawai dan
organisasi agar mau bekerja secara berhasil, sehingga keinginan
para pegawai dan tujuan organisasi sekaligus tercapai.

Pemahaman terhadap motif yang mendasarinya, maka akan dapat

memahami mengapa seseorang melakukan sesuatu. Suharto dan
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Cahyono (2005), dan Hakim (2006) menyebutkan dalam Supriadi
dan Yusof (2015:124) ada salah satu faktor yang mempengaruhi
kKinerja yaitu faktor motivasi, dimana motivasi merupakan kondisi
yang menggerakan seseorang berusaha untuk mencapai tujuan atau
mencapai hasil yang diinginkan.

Dari uraian di atas mengenai pengertian motivasi maka dapat
disimpulkan bahwa motivasi adalah kegiatan yang mengakibatkan,
menyalurkan dan memelihara perilaku manusia dimana di dalam
motivasi terdapat proses yang ikut menentukan intensitas, arah, dan
ketekunan individu, serta adanya dorongan untuk melakukan
sesuatu untuk berperilaku positif dalam usaha mencapai sasaran atau
tujuan lembaga/perusahaan sehingga keinginan para pegawai dan
tujuan organisasi sekaligus tercapai.

. Teori dan Indikator Motivasi Kerja

Teori yang dijadikan acuan dalam penelitian ini adalah Teori
Motivasi Prestasi David Mc. Clelland. Mc. Clelland mengemukakan
teorinya yaitu Mc. Clelland’s Achievement Motivation Theory atau
Teori Motivasi Prestasi Mc. Clelland. Teori ini berpendapat bahwa
pegawai mempunyai cadangan energi potensial. Bagaimana energi
dilepaskan dan digunakan tergantung pada kekuatan dorongan
motivasi seseorang dan situasi serta peluang yang tersedia. Energi

akan dimanfaatkan oleh pegawai karena didorong oleh:
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1. Kekuatan motif dan kebutuhan dasar yang terlibat

2. Harapan keberhasilannya

3. Nilai insentif yang terlekat pada tujuan

Dalam teori ini Mc. Clelland memfokuskan pada tiga kebutuhan
yaitu kebutuhan akan prestasi (achievement), kebutuhan kekuasaan
(power), dan kebutuhan afiliasi. Masing-masing invididu memiliki
kebutuhan sendiri-sendiri sesuai dengan karakter serta pola pikir.
Dalam implementasinya, seseorang yang cenderung memiliki salah
satu kebutuhan yang tinggi pada ketiga kebutuhan diastas akan lebih
cocok pada satu posisi tertentu dalam sebuah pekerjaan. Sebagai
contoh, seseorang yang memiliki need of power (nPow) tinggi
cenderung lebih cocok ditempatkan sebagai pemimpin sedangkan
seseorang yang cenderung memiliki need of affiliation yang tinggi
lebih suka dengan suasana kerja tim yang memiliki banyak interaksi
antar individu.Seseorang yang mampu memahami kebutuhan
motivasinya akan dapat menentukan karir maupun pekerjaan yang
cocok sesuai dengan karakternya.

Dari penjelasan mengenai Teori Motivasi Prestasi David Mc.
Clelland ini yang memfokuskan pada tiga kebutuhan yang sekaligus
dijadikan sebagai indikator motivasi kerja dalam penelitian ini.

Indikator motivasi kerja tersebut adalah:
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1. Kebutuhan akan prestasi (need for achievement = n Ach)
Kebutuhan akan prestasi (n Ach) merupakan daya penggerak
yang memotivasi semangat kerja seseorang. Karena itu, n
Ach akan mendorong seseorang untuk mengembangkan
kreativitas dan mengerahkan semua kemampuan serta energi
yang dimilikinya demi mencapai prestasi kerja yang
maksimal. Pegawai akan antusias untuk berprestasi tinggi,
asalkan kemungkinan untuk itu diberikan kesempatan.

2. Kebutuhan akan afiliasi (need for affiliation = n Af)
Kebutuhan akan Afiliasi (n Af) menjadi daya penggerak yang
akan memotivasi semangat bekerja seseorang. Oleh karena
itu, n Af ini yang merangsang gairah bekerja pegawai karena
setiap orang menginginkan hal-hal berikut:

a) Kebutuhan akan perasaan diterima oleh orang lain di
lingkungan ia tinggal dan bekerja (sense of
belonging)

b) Kebutuhan akan perasaan dihormati, karena setiap
manusia merasa dirinya penting (sense of
importance)

¢) Kebutuhan akan perasaan maju dan tidak gagal (sense
of achievement)

d) Kebutuhan akan perasaan ikut serta (sense of

participation)
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3. Kebutuhan akan kekuasaan (need for power = n Pow)
Kebutuhan akan kekuasaan (n Pow) merupakan daya
penggerak yang memotivasi semangat kerja pegawai. n Pow
akan merangsang dan memotivasi gairah kerja pegawai serta
mengerahkan semua kemampuannya demi mencapai
kekuasaan atau kedudukan yang terbaik.

c. Faktor yang Mempengaruhi Motivasi Kerja
Menurut Anyim dan Chidi (2012:34) ada beberapa faktor yang
memotivasi seseorang untuk bekerja, faktor motivasi dapat dibagi
menjadi dua:

1. Faktor Moneter atau financial

a. Gaji atau Upah
Gaji atau upah merupakan salah satu faktor motivasi
yang paling penting. Pemberian gaji yang baik harus
dibayar tepat waktu. Faktor pertimbangan untuk
pemberian gaji atau upah adalah biaya hidup dan
kemampuan perusahaan untuk membayar.

b. Bonus
Hal ini mengacu pada pembayaran tambahan kepada
pegawai yang lebih atau berprestasi dan atas gaji
yang diberikan sebagai insentif. Para pegawai harus

diberi jumlah bonus yang cukup.
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c. Insentif
Organisasi juga dapat memberikan insentif tambahan
seperti tunjangan kesehatan, tunjangan pendidikan,
dan lain-lain.

d. Insentif Khusus Individu
Perusahaan dapat memberikan insentif khusus
kepada individu. Insentif tersebut harus diberikan
kepada pegawai untuk ikut memberikan saran yang
layak dan berharga untuk perusahaan.

2. Faktor Non Moneter atau non financial
Terdiri dari unsur-unsur sebagai berikut:

a. Status atau Jabatan
Dengan memberikan status yang lebih tinggi kepada
pegawai maka pegawai tersebut akan merasa
termotivasi. Karena pegawai lebih suka dan bangga
apabila mereka mendapat status atau jabatan yang
tinggi di dalam perusahaan.

b. Apresiasi dan Pengakuan
Pegawai harus dihargai karena jasa mereka. Pujian
tidak harus datang dari atasan langsung tetapi juga
datang dari pihak yang mempunyai wewenang yang

lebih tinggi.
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Pendelegasian wewenang

Pendelegasian wewenang memotivasi bawahan
untuk melakukan tugas-tugas dengan dedikasi dan
berkomitmen. Ketika tugas-tugas didelegasikan,
bawahan harus tahu bahwa perusahaan telah
menempatkan kepercayaan pada pegawaiya.

Kondisi Kerja

Memperhatikan kondisi kerja yang lebih baik seperti
sarana dan prasarana yang baik akan memotivasi
pegawai.

Keamanan Kerja

Jaminan  keamanan kerja atau kurangnya
pemberhentian pada pegawai juga dapat menjadi cara
yang baik untuk memotivasi pegawai. Apabila ini
tidak diperhatikan dapat mengakibatkan pegawai
meninggalkan perusahaan.

Job Enrichment

Pengayaan atau perluasan pekerjaan yang melibatkan
tugas dan tanggung jawab yang lebih menantang bagi
pegawai. Misalnya, seorang eksekutif yang terlibat
dalam penyusunan dan penyajian laporan kinerja
juga mungkin diminta untuk membuat rencana

kinerja.
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g. Partispasi Pegawai
Mengajak pegawai untuk menjadi anggota lingkaran
inti atau semacam komite atau bentuk lain dari
partisipasi pegawai juga dapat memotivasi angkatan
kerja.
h. Hubungan Cordial atau Ramah
Hubungan yang baik dan sehat harus ada di seluruh
organisasi. Ini pasti akan memotivasi pegawai.
i. Faktor-faktor yang lain
Ada beberapa faktor lain untuk memotivasi pegawai:
Memberikan pelatihan kepada pegawai, penempatan
pekerjaan yang layak, promosi yang tepat dan
transfer, umpan balik kinerja yang tepat, fasilitas
kesejahteraan yang tepat, dan jam kerja fleksibel.
Memberikan motivasi kepada pegawai oleh pimpinannya
merupakan proses kegiatan pemberian motivasi kerja, sehingga
pegawai tersebut berkemampuan untuk pelaksanaan pekerjaan

dengan penuh tanggung jawab.
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3. Disiplin Kerja
a. Pengertian Disiplin Kerja

Hasibuan (2011:193) mengemukakan bahwa kedisiplinan adalah
kesadaran dan kesediaan seseorang menaati semua peraturan
perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku. Kesadaran adalah
sikap seseorang yang secara sukarela menaati semua peraturan dan
sadar akan tugas dan tanggung jawabnya. Jadi, seseorang akan
mematuhi/mengerjakan semua tugasnya dengan baik, bukan atas
paksaan.

Menurut Simamora (2004:610), Disiplin adalah prosedur yang
mengoreksi atau menghukum bawahan karena melanggar peraturan
atau prosedur. Disiplin merupakan pengendalian diri pegawai dan
pelaksanaan yang teratur dan menunjukkan tingkat kesungguhan tim
kerja di dalam sebuah organisasi. Tindakan disipliner menuntut
suatu hukuman terhadap pegawai yang gagal memenuhi standar
yang ditatapkan. Tindakan disipliner yang efektif terpusat pada
perilaku pegawai yang salah, bukan pada diri pegawai sebagai
pribadi. Sedangkan menurut Siswanto (2005:291) adalah, 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

diberikan kepadanya. Disiplin berarti menunjukan suatu kondisi
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atau sikap hormat yang ada pada diri pegawai pada peraturan dan

ketetapan perusahaan.

b. Faktor yang Mempengaruhi Disiplin Kerja

Menurut Syadam (1996) terdapat beberapa faktor karyawan

yang memilikimdisiplin kerja yaitu:

1)

2)

3)

4)

Memiliki rasa kepedulian terhadap pencapaian tujuan
perusahaan yaitu taat akan pencapaian. Karyawan yang
memiliki rasa kepedulian terhadap pencapaian tujuan
perusahaan yakin bahwa dengan adanya disiplin kerja maka
program kerja dapat dilaksanakan untuk mencapai sasaran
perusahaan.

Memiliki semangat, gairah kerja dan inisiatif yaitu tidak
merasa tertekan oleh aturan pekerjaan. Karyawan yang
memiliki semangat, gairah kerja dan inisiatif yang tinggi
dapat mencari idea tau untuk melaksanakan serta
menyelesaikan suatu pekerjaan.

Memiliki rasa tanggung jawab yaitu taat dalam menjaga
asset perusahaan. Karyawan yang memiliki rasa tanggung
jawab dapat berusaha untuk selalu menjaga peralatan kantor
dan intropeksi diri apabila mengalami kegagalan.

Adanya rasa memiliki dan rasa solidaritas yaitu saling

menjaga disiplin. Karyawan selalu berusaha untuk bekerja



C.

5)

6)

31

sama antar rekan kerja sehingga tidak saling menjatuhkan
maupun pertentangan di antara karyawan.

Adanya efisiensi yaitu taat atas rasa efisiensi. Karyawan
yang memiliki disiplin kerja akan menggunakan fasilitas
perusahaan sesuai dengan kebutuhan dan menggunakan
waktu secara maksimal.

Meningkatnya produktifitas yaitu kesedian untuk memenuhi
tuntutan kerja. Karyawan yang memiliki disiplin kerja akan
berpengaruh terhadap hasil kerja atau produktifitas karena
karyawan tentu akan memberikan kontribusi kepada
perusahaan dan bekerja tanpa memikirkan imbalan yang di

dapat.

Indikator Disiplin Kerja
Indikator dari disiplin kerja menurut Soejono (2000:67) yaitu:

1. Ketepatan waktu.

Para pegawai datang ke kantor tepat waktu, tertib dan teratur,

dengan begitu dapat dikatakan memiliki disiplin kerja baik.

Menggunakan peralatan kantor dengan baik.

Sikap hati- hati dalam menggunakan peralatan kantor, dapat

menunjukkan bahwa seseorang memiliki disiplin kerja yang

baik, sehingga peralatan kantor dapat terhindar dari kerusakan.
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3. Tanggungjawab yang tinggi.
Pegawai yang senantiasa menyelesaikan tugas yang dibebankan
kepadanya sesuai dengan prosedur dan bertanggungjawab atas
hasil kerja, dapat pula dikatakan memiliki disiplin kerja yang
baik.

4. Ketaatan terhadap aturan kantor.
Pegawai memakai seragam kantor, menggunakan kartu tanda
pengenal/ identitas, membuat ijin bila tidak masuk kantor, juga

merupakan cerminan dari disiplin yang tinggi.

B. Penelitian yang Relevan

1. Pengaruh Motivasi, Kepuasan, dan Disiplin Kerja atas Kinerja Pegawai
di Kantor Perusahaan Daerah Air Minum Kota Surakarta oleh Listianto
dan Setiaji (2002) dengan hasil: Variabel motivasi, kepuasan kerja, dan
variabel disiplin kerja terbukti mempunyai pengaruh positif dan
signifikan secara parsial dan simultan terhadap kinerja pegawai di
kantor Perusahaan Daerah Air Minum Kota Surakarta.

2. Pengaruh Disiplin Kerja, Lingkungan Kerja Dan Motivasi Kerja
Terhadap Kinerja Karyawan (Studi Pada Sub Dinas Kebersihan dan
Tata Kota Dinas Pekerjaan Umum dan Lalu Lintas Angkutan Jalan
Kabupaten Karanganyar) oleh Suprayitno dan Sukir (2007) dengan hasil
penelitian: Variabel Disiplin Kerja, Lingkungan Kerja dan Motivasi

Kerja secara parsial berpengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan;
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Dugaan ada pengaruh positif dan signifikan disiplin kerja, lingkungan
kerja dan motivasi kerja secara bersama-sama terhadap Kkinerja
karyawan Sub Dinas Kebersihan dan Tata Kota Dinas Pekerjaan Umum
dan Lalu Lintas Angkutan Jalan Kabupaten Karanganyar terbukti
kebenarannya dengan nilai koefisien regresi 53,3 %.

3. Pengaruh Motivasi Kerja Dan Gaya Kepemimpinan Terhadap Disiplin
Kerja Serta Dampaknya Pada Kinerja Karyawan (Studi Kasus Pada PT.
Perusahaan Listrik Negara (Persero) APD Semarang) oleh Susanty, dan
Baskoro (2012) dengan hasil penelitian: Variabel Motivasi dan Gaya
Kepemimpinan berpengaruh positif secara signifikan terhadap Disiplin
Kerja; Gaya Kepemimpinan berpengaruh positif secara signifikan
terhadap disiplin kerja; motivasi kerja memiliki pengaruh positif
terhadap kinerja karyawan; gaya kepemimpinan berpengaruh positif
secara signifikan terhadap kinerja karyawan; disiplin kerja berpengaruh

positif secara signifikan kinerja karyawan.

C. Kerangka Berpikir
1. Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai
Mangkunegara (2011:93) menyatakan bahwa motivasi berasal dari
kata motif yang merupakan suatu dorongan kebutuhan dalam diri
pegawai yang perlu dipenuhi agar pegawai tersebut dapat menyesuaikan
diri terhadap lingkungannya. Jadi motivasi adalah kondisi yang

menggerakkan pegawai agar mampu mencapai tujuan dari motifnya.
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Selanjutnya motivasi adalah suatu dorongan dalam diri seseorang untuk
melakukan atau mengerjakan suatu kegiatan atau tugas dengan sebaik-
baiknya agar mencapai prestasi. Dalam latar belakang telah di tampilkan
data salah satu hal yang memotivasi pegawai dalam pemenuhan
kebutuhan-kebutuhannya adalah dengan meningkatkan motivasi kerja
para pegawai agar kinerja pegawai dalam meningkatkan tujuan
organisasi terpenuhi sehingga para pegawai pun dapat menerima gaji
dan tunjangan yang memang diberikan sesuai dengan target penerimaan
pajak yang telah ditentukan.

Suharto dan Cahyono (2005) dan Hakim (2006) menyebutkan dalam
Supriadi dan Yusof (2015:124) menyebutkan ada salah satu faktor yang
mempengaruhi Kinerja yaitu faktor motivasi, dimana motivasi
merupakan kondisi yang menggerakan seseorang berusaha untuk
mencapai tujuan atau mencapai hasil yang diinginkan. Rivai (2005)
dalam Supriadi dan Yusof (2015:124) menunjukan bahwa semakin kuat
motivasi kerja, kinerja pegawai akan semakin tinggi. Hal ini berarti
bahwa setiap peningkatan motivasi kerja pegawai akan memberikan
peningkatan yang sangat berarti bagi peningkatan kinerja pegawai
dalam melaksanakan pekerjaannya. Tunjangan Yyang diberikan
diharapkan mampu menggerakkan motivasi para pegawai KPP Pratama
Wonosari dalam meningkatkan Kkinerja mereka sehingga target

organisasi dapat tercapai.
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2. Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja Pegawai

Disiplin adalah sikap kesediaan dan kerelaan seseorang untuk
mematuhi dan menaati norma-norma peraturan yang berlaku di
sekitarnya. Disiplin pegawai yang baik akan mempercepat tujuan
perusahaan, sedangkan disiplin yang merosot akan menjadi penghalang
dan memperlambat pencapaian tujuan perusahaan. Disiplin mencoba
mengatasi kesalahan dan keteledoran yang disebabkan karena kurang
perhatian, ketidakmampuan, dan keterlambatan. Disiplin berusaha
mencegah permulaan kerja yang lambat atau terlalu awalnya mengakhiri
kerja yang disebabkan karena keterlambatan atau kemalasan.

Sutrisno (2011: 86) mengemukakan bahwa disiplin menunjukkan
suatu kondisi atau sikap hormat yang ada pada diri pegawai terhadap
peraturan dan ketetapan perusahaan. Dengan demikian bila peraturan
atau ketetapan yang ada dalam perusahaan itu diabaikan, atau sering
dilanggar, maka pegawai mempunyai disiplin kerja yang buruk.
Sebaliknya, bila pegawai tunduk pada Kketetapan perusahaan,
menggambarkan adanya kondisi disiplin yang baik. Disiplin juga
berusaha untuk melindungi perilaku yang baik dengan menetapkan
respons yang diinginkan sehingga akan memudahkan organisasi
mewujudkan tujuan organisasi. Kekhawatiran muncul dengan adanya
pegawai yang datang terlambat bahkan lebih dari 3 kali dalam sebulan
dan dengan adanya data yang terlihat di lapangan bahwa persentase

keterlambatan semakin meningkat di dua bulan pertama tahun 2016
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akan mempengaruhi kinerja pegawai dalam melayani konsumen.
Diharapkan dengan kedisiplinan yang baik maka Kkinerja yang
ditunjukkan oleh para pegawai semakin baik dan juga meningkatkan
Kinerja pegawai sehingga organisasi dapat mencapai tujuan.
: Pengargh Motivasi Kerja dan Disiplin Kerja terhadap Kinerja
Pegawali
Motivasi kerja dan Disiplin Kerja adalah dua faktor dari beberapa
aktor yang mempengaruhi kinerja pegawai. Menurut Bangun (2012:
231) Kinerja Pegawai (performance) adalah hasil pekerjaan yang
dicapai seseorang berdasarkan persyaratan-persyaratan pekerjaan.
Dapat diketahui dengan adanya motivasi yang bagus akan menghasilkan
kemauan dan semangat bagi para pegawai untuk bekerja lebih baik.
Lebih bagus lagi bahwa motivasi yang baik juga di imbangi dengan
tingkat Disiplin Kerja yang baik pula sehingga akan berhasil
mempengaruhi Kinerja Pegawai secara baik bagi perusahaan untuk
mencapai tujuan organisasi. Secara bersama-sama motivasi kerja dan
disiplin kerja diindikasikan dapat berpengaruh terhadap kinerja pegawai
Kantor Pelayanan Pajak Pratama Wonosari.
a) Motivasi kerja yang tinggi disertai dengan disiplin kerja yang
tinggi.
Apabila dalam bekerja pegawai memiliki motivasi atau gairah
kerja yang tinggi dalam artian bagus dan stabil dengan disertai
tingkat kedisiplinan juga tinggi maka dalam melakukan

pekerjaan atau tugasnya akan stabil cenderung meningkat
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walaupun sedikit demi sedikit. Target organisasi dapat dicapai
sesuai dengan deadline organisasi dan tunjangan yang bisa
menggerakkan motivasi juga diterima sesuai dengan harapan
dan aturan yang ditentukan. Karena Kinerja pegawai terlihat
stabil maka organisasi akan bergerak dengan stabil sesuali
harapan dan target organisasi berjalan lancar maka tujuan
organisasi pun tercapai.

Motivasi kerja yang rendah disertai dengan disiplin kerja yang
rendah.

Apabila dalam bekerja para pegawai memiliki motivasi kerja
dan disiplin kerja dalam tingkatan yang rendah maka pegawai
tidak akan memperlihatkan kinerja yang bagus. Hal itu akan
berdampak pada tujuan organisai yang sulit akan tercapai,
karena target organisasi selesai tidak sesuai deadline yang
ditentukan maka berdampak pada besaran tunjangan yang tidak
sesuai harapan para pegawai sehingga motivasi yang dimiliki
pegawai cenderung turun.

Motivasi kerja dan disiplin kerja salah satunya ada yang
tingkatannya rendah atau tinggi.

Apabila para pegawai dalam bekerja menunjukkan tingkat
disiplin yang tinggi tetapi motivasinya cenderung rendah atau
sebaliknya, maka diindikasikan akan berpengaruh terhadap

kinerja pegawai yang kurang optimal dalam menjalankan tugas
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atau pekerjaan. Hal ini tentu dipastikan akan menggangu
penyelesaian target organisasi sehingga tujuan organisasi pun

urung tercapai.

D. Paradigma Penelitian

Motivasi Kerja

X1 \
H Kinerja Pegawai

Disiplin Kerja

Xy H:2

:‘— ————————————— »> Y

Gambar 1. Paradigma Penelitian

E. Hipotesis Penelitian
Berdasarkan uraian kerangka pemikiran dan hasil kajian empiris di atas,
maka peneliti mengajukan beberapa hipotesis dalam penelitian ini sebagai
berikut:
Hi: Motivasi Kerja berpengaruh positif terhadap Kinerja Pegawai.
H>: Disiplin Kerja berpengaruh positif terhadap Kinerja Pegawai.
Hs: Motivasi Kerja dan Disiplin Kerja secara simultan mempunyai pengaruh

positif terhadap Kinerja Pegawai.



BAB Il
METODE PENELITIAN

A. Desain Penelitian

Metode penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode
asosiatif kausal serta menggunakan pendekatan kuantitatif. Metode
penelitian kuantitatif dapat diartikan sebagai metode penelitian yang
berlandaskan pada filsafat positivisme, digunakan untuk meneliti pada
populasi atau sampel tertentu.

Pendekatan kuantitatif digunakan karena data yang digunakan untuk
menganalisis pengaruh antar variabel dinyatakan dengan angka atau skala
numerik. Sedangkan metode asosiatif kausal adalah penelitian yang
digunakan untuk membuktikan adanya hubungan antara dua variabel atau
lebih. Hubungan kausal adalah hubungan yang mempunyai sifat sebab
akibat. Dalam metode penelitian ini terdapat variabel yang mempengaruhi
(independent) dan variabel yang dipengaruhi (dependent). Penelitian ini
menjelaskan pengaruh antar variabel yang diteliti, yaitu pengaruh motivasi

kerja dan disiplin kerja terhadap kinerja pegawai.

B. Definisi Operasional Variabel Penelitian
Variabel dalam sebuah penelitian adalah hal tidak dapat dipisahkan.
Variabel adalah sebuah gejala yang menjadi inti permasalahan yang akan
dilakukannya sebuah penelitian. Dalam kaitannya dengan penelitian yang

menggunakan metode hubungan sebab akibat antara satu variabel dengan
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variabel yang lain, variabel-variabel penelitian tersebut dapat dibedakan
menjadi 2, yaitu:
1. Variabel Terikat
Variabel terikat (dependent) adalah variabel yang dipengaruhi oleh
variabel bebas (independent). Variabel terikat yang digunakan
dalam penelitian ini adalah Kinerja Pegawai (Y). Kinerja adalah
hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh pegawai
Kantor Pelayanan Pajak Pratama Wonosari dalam melaksanakan
tugasnya sesuai dengan tanggungjawab yang diberikan kepadanya.
Indikator yang digunakan untuk mengukur Kinerja Pegawai
adalah:
1) Kualitas Kerja
2) Kuantitas Kerja
3) Ketepatan Waktu
4) Kehadiran
2. Variabel Bebas
Variabel bebas (independent) adalah variabel yang memengaruhi
variabel terikat (dependent), pengaruh tersebut bisa berupa
pengaruh positif maupun negatif. Variabel independen yang
digunakan dalam penelitian ini adalah:
a. Motivasi Kerja (X1)
Motivasi adalah suatu keahlian, dalam mengarahkan

pegawai dan organisasi agar mau bekerja secara berhasil,
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sehingga keinginan para pegawai dan tujuan organisasi di
Kantor Pelayanan Pajak Pratama Wonosari dapat tercapai.
Indikator yang digunakan adalah:

1) Kebutuhan akan Prestasi

2) Kebutuhan akan Afiliasi

3) Kebutuhan akan Kekuasaan

b. Disiplin Kerja (X2).

Disiplin adalah 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 pegawai Kantor Pelayanan Pajak
Pratama Wonosari melanggar tugas dan wewenang yang
diberikan. Indikator yang digunakan adalah:

1) Ketepatan Waktu

2) Pemanfaatan Sarana

3) Tanggungjawab Kerja

4) Ketaatan Dalam Bekerja

C. Tempat dan Waktu Penelitian
Penelitian ini akan dilakukan di Kantor Pelayanan Pajak Pratama
Wonosari Kabupaten Gunungkidul yang beralamat di JI. KH Agus Salim

No0.170 b Wonosari, Gunungkidul. Waktu penelitian yang direncanakan



42

yaitu pada bulan Juni 2016 hingga selesai atau sesuai dengan kesepakatan

antara mahasiswa dan pihak Kantor Pelayanan Pajak Pratama Wonosari.

D. Populasi
Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas objek/subjek
yang mempunyai kuantitas dan karakteristik tertentu yang diterapkan oleh
peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono,
2012:119). Populasi dalam penelitian ini yaitu seluruh pegawai Kantor
Pelayanan Pajak Pratama Wonosari yang berjumlah 74 orang dimana

populasi ini sekaligus menjadi sampel penelitian.

E. Teknik Pengumpulan Data

1. Data Primer
Data primer adalah data yang diperoleh dari hasil penelitian langsung
di lapangan pada Kantor Pelayanan Pajak Pratama Wonosari yang
menjadi objek pada penelitian. Data primer yang digunakan berupa
hasil wawancara dan penyebaran kuesioner.

2. Data Sekunder
Data sekunder adalah data yang diperoleh secara tidak langsung oleh
peneliti. Data sekunder berupa artikel dari website yang digunakan

dalam penelitian ini untuk mendukung data primer dalam penelitian.
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Instrumen Penelitian

1. Skala Pengukuran

Skala pengukuran yang digunakan dalam penelitian ini adalah skala
Likert. Skala Likert, Sugiyono menerangkan (2012:93) bahwa skala
likert adalah skala yang digunakan untuk mengukur sikap, pendapat
dan persepsi seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena
sosial.

Kriteria Skala Likert

SS : Sangat setuju skor 4
S . Setuju skor 3
TS : Tidak setuju skor 2
STS : Sangat tidak setuju skor 1

Kisi-kisi Instrumen

Instrumen pada penelitian ini yang digunakan untuk mengukur
variabel Motivasi Kerja, Disiplin Kerja dan Kinerja Pegawai adalah
berupa angket atau kuesioner. Instrumen yang digunakan telah
mengadopsi dari penelitian yang ada sebelumnya. Angket atau
kuesioner yang disajikan berisi 21 item pertanyaan, yang terdiri dari 5
pertanyaan tentang Motivasi Kerja, 8 item pertanyaan tentang Disiplin
Kerja dan 8 item pertanyaan tentang Kinerja Pegawai. Adapun Kisi-kisi
instrumen dibuat dengan tujuan agar penyusunan instrumen lebih

sistematis sehingga akan lebih mudah dikontrol dan dikoreksi.



Kisi-kisi instrumen yang digunakan dalam

disesuaikan dengan indikator yang digunakan, yaitu:

Tabel. 5 Kisi-Kisi Instrumen
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penelitian ini

Variabel Indikator P Item
ertanyaan

Motivasi Kerja 1. Kebutuhan akan Prestasi 1,2

(Mc Clelland dalam 2. Kebutuhan akan Afiliasi 3,4
Robbin 2013:207) 3. Kebutuhan akan Kekuasaan 5

1. Ketepatan Waktu 1,2

Disiplin Kerja 2. Pemanfaatan Sarana 3,4

(Soejono:2000) 3. Tanggung Jawab Kerja 5,6

4. Ketaatan Dalam Bekerja 7,8

o 1. Kualitas Kerja Karyawan 1,2

Kinerja Karyawan —, antitas Kerja Karyawan 3,4

Mathis dan Jackson 3. Ketepatan Wakt 56
(2006 :329) - 1aetepatan Yvakiu !

4. Kehadiran 7,8

G. Uji Instrumen Penelitian

1. Uji Validitas

Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau tidaknya suatu

kuesioner. Suatu kuesioner dinyatakan valid jika pertanyaan pada

kuesioner mampu mengungkapkan sesuatu yang akan diukur untuk

kuesioner tersebut (Ghozali, 2011:52). Alat uji yang digunakan dalam

penelitian ini adalah Confirmatory Faktor Analysis (CFA). Untuk

memudahkan dalam melakukan uji validitas, maka digunakan analisis

faktor yang ada pada software SPSS versi 20.0 for Windows. Kriteria

pada uji validitas menurut Ghozali (2011: 53), suatu instrument

dikatakan valid apabila hasil dari uji Kaiser-Meyer-Olkin Measure of
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Sampling Adequacy (KMO MSA) menunjukkan nilai factor loading
lebih dari 0,50 dan tidak mengukur konstruk lain.

Uji validitas pada penelitian ini dilakukan dengan menggunakan
teknik analisis faktor dari program SPSS versi 20.0 for Windows.
Teknik analisis faktor yang digunakan untuk menguji adalah
Confirmatory Factor Analysis (CFA). Metode rotasi faktor yang
digunakan adalah varimax. Validitas korelasi antar variabel dalam
melihat uji Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy (KMO
MSA). Nilai KMO yang dikehendaki harus > 0,50 untuk dapat
dilakukan analisis faktor (Ghozali, 2011: 58) dan nilai signifikansi
Bartlett’s Test of Sphericity kurang dari 5% atau 0,05 (Hair et al,
2010).

Hasil Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy
(KMO MSA) dan uji validitas dengan Confirmatory Factor Analysis

(CFA) ditunjukkan dalam tabel berikut ini:

Tabel 6. Kaiser- Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy dan
Bartlett’s Test (Tahap 1)

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .638
Bartlett's Test of Sphericity ~ Approx. Chi-Square 805.758
Df 210
Sig. .000

Sumber : Data primer yang diolah, 2016
Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan diketahui bahwa
nilai Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy (KMO
MSA) lebih besar dari 0,50 yaitu 0,638, ini menunjukkan bahwa data

yang ada layak untuk dilakukan faktor analisis, jumlah sampel
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memenuhi kelayakan untuk dianalisis. Sedangkan pada hasil uji
Bartlett’s Test of Sphericity diperoleh taraf signifikansi 0,000, yang
artinya bahwa antar variabel terjadi korelasi (signifikansi < 0,05),
dengan demikian dapat disimpulkan bahwa semua variabel yang ada
dapat dianalisis lebih lanjut karena telah memenuhi kriteria.
Berdasarkan hasil uji Confirmatory Factor Analysis (CFA) tahap
1 menggunakan rotasi varimax diketahui bahwa item-item telah
mengelompok sesuai dengan indikatornya dan berdasarkan hasil pada
tabel Rotated Component Matrix di lampiran 6 halaman 88 diketahui
item pertanyaan yang dinyatakan valid dengan nilai loading factor di
atas 0,50. Nilai loading factor dari variabel motivasi kerja yaitu 0,582;
0,871; 0,884; 0,888; 0,923 dan telah mengelompok dalam 1
komponen, sehingga semua butir pernyataan variabel motivasi kerja
(MK1, MK2, MK3, MK4, MK?5) dinyatakan valid semuanya. Variabel
disiplin kerja mempunyai 7 butir pernyataan yang dinyatakan valid
yaitu butir DK1,DK2, DK3, DK4, DK5, DK6, DK7 yang masing-
masing memilili nilai loading factor lebih besar dari 0,50, namun
untuk butir DK8 dinyatakan tidak valid karena tidak mengelompok
dalam satu komponen. Sedangkan variabel kinerja pegawai sebanyak 7
butir pernyataannya dikatakan valid yaitu KP1, KP2, KP3, KP4, KP5,
dan KP7, KP8, sedangkan untuk KP6 dinyatakan tidak valid karena
tidak mengelompok dalam satu komponen dengan variabel kinerja

pegawali.
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Pada tabel hasil penelitian CFA menunjukkan bahwa item
pertanyaan pada masing-masing variabel mengelompok menjadi satu,
dengan nilai loading factor di atas 0,50. Hal ini menunjukkan bahwa
indikator tersebut merupakan satu kesatuan alat ukur yang mengukur
satu konstruk yang sama dan dapat memprediksi apa yang seharusnya
diprediksi.

Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas merupakan alat yang digunakan untuk mengukur
kuesioner yang merupakan indikator dari variabel atau konstruk. Suatu
kuesioner dikatakan reliabel atau handal jika jawaban seseorang
terhadap pernyataan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu
(Ghozali, 2011:47). Metode yang akan digunakan untuk melakukan
uji validitas adalah dengan melakukan Kkorelasi antar skor butir
pertanyaan dengan total skor konstruk atau variabel. Sedangkan untuk
uji reliabilitas yang akan digunakan dalam penelitian ini, adalah
dengan menggunakan fasilitas SPSS versi 20.0 for Windows.

Uji reliabilitas dalam penelitian ini menggunakan rumus Alpha

Cronbach sebagai berikut:

" {klil}[l_ Zﬁﬂ

Keterangan:
In = reliabilitas instrumen
k = banyaknya butir pertanyaan

Y o b? = jumlah varian butir

o%  =varian total
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Suatu konstruk atau variabel dikatakan reliabel jika memberikan
nilai Alpha Cronbach’s > 0,70 (Nunnally, 1994 dalam Ghozali, 2011:
48). Hasil uji reliabilitas disajikan pada tabel di bawah ini:

Tabel 7. Hasil Uji Reliabilitas

Variabel Nilai Cronbach’s Keterangan
Alpha
Motivasi Kerja (X1) 0,894 Reliabel
Disiplin Kerja (X2) 0,924 Reliabel
Kinerja Pegawai (YY) 0,947 Reliabel

Sumber: Data primer yang diolah, 2016
Hasil uji reliabilitas menunjukkan bahwa semua item pertanyaan
dari tiga variabel yang diteliti adalah reliabel karena mempunyai nilai
Cronbach Alpha > 0,70. Variabel motivasi kerja memiliki nilai
Cronbach Alpha sebesar 0,894, disiplin kerja sebesar 0,924, dan

kinerja pegawai memiliki nilai Cronbach Alpha sebesar 0,957.

H. Teknik Analisis Data

1. Analisis Deskriptif
Analisis deskriptif menurut Ghozali (2011:19) adalah analisis yang

memberikan gambaran atau deskripsi suatu data yang dilihat dari nilai
rata-rata (mean), standar deviasi, varian maksimum, minimum. Cara
pengkategorian data berdasarkan rumus dari Azwar, (2009:108) adalah
sebagai berikut:
a. Tinggi : X >Mi + SDi
b. Sedang : Mi-SDi<X<Mi + SDi

c. Rendah : X< Mi-Sdi
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2. Uji Prasyarat Analisis

Dalam analisis regresi berganda ini terdapat beberapa pengujian

prasyarat yang harus dilakukan, yakni Uji Linear, Uji Normalitas, dan

Uji Multikolonieritas.

a) Uji Normalitas
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model
regresi, variabel terikat dan variabel bebas keduanya mempunyai
distribusi normal atau tidak. Dalam Penelitian ini menggunakan
Uji Kolmogorov-Smirnov test, jika nilai sig (2-tailed) lebih besar
daripada 5%, maka data berdistribusi normal (Ghozali, 2011:160).
Dasar pengambilan keputusan dapat dilakukan berdasarkan
probabilitas (Asymtotic Significance), yaitu:
1) Jika probabilitas > 0,05 maka distribusi dari populasi adalah

normal.
2) Jika probabilitas < 0,05 maka populasi tidak berdistribusi
secara normal.
b) Uji Linearitas

Uji linearitas bertujuan untuk mengetahui apakah dua variabel
mempunyai hubungan yang linear atau tidak secara signifikan.
Uji ini digunakan untuk melihat apakah spesifikasi model yang
digunakan sudah benar tau belum (Ghozali 2011:166). Uji ini

biasanya digunakan sebagai prasyarat dalam analisis korelasi atau
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regresi linier. Dua variabel dikatakan mempunyai hubungan yang
linier bila signifikasi kurang dari 0,05.
¢) Uji Multikolinieritas
Uji multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah model
regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas
(independen). Jika ditemukan adanya multikolinieritas, maka
koefisien regresi variabel tidak tentu dan kesalahan menjadi tidak
terhingga (Ghozali, 2006: 91). Deteksi terhadap ada tidaknya
multikolinearitas yaitu dengan melihat pada nilai tolerance serta
nilai Variance Inflation Factor (VIF). Jika nilai VIF kurang dari
10 dan nilai tolerance lebih dari 0.1, maka dapat dikatakan
terbebas dari multikolinieritas.
3. Pengujian Hipotesis
a. Analisis Regresi Berganda
Hasil pengumpulan data akan dihimpun setiap variabel sebagai
suatu nilai dari setiap responden dan dapat dihitung menggunakan
bantuan program SPSS versi 20.0 for Windows. Metode penganalisaan
data menggunakan perhitungan statistik dan program SPSS versi 20.0
for Windows untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan apakah
dapat diterima atau ditolak.
Untuk menguji Hipotesis yaitu pengaruh antara motivasi kerja
dengan Kinerja pegawai, pengaruh antara disiplin kerja dengan kinerja

pegawai serta pengaruh antara motivasi kerja dan disiplin kerja
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terhadap kinerja pegawai dinyatakan dengan persamaan regresi melalui
uji regresi berganda sebagai berikut (Ghozali, 2006:8):
Persamaan Y =a + B X +B X +R
11 2 2
Keterangan:
Y = Kinerja pegawai
X1 = Motivasi kerja
Xz = Disiplin Kerja
B, = koefisien regresi motivasi kerja

B2 = koefisien regresi disiplin kerja
R =residual

b. Delta Koefisien Determinasi (AR?)

Delta Koefisien Determinasi (AR?) digunakan untuk mengukur
seberapa jauh kemampuan model dalam menerangkan variasi
variabel dependen. Dinyatakan dalam prosentase yang nilainya
berkisar antara 0 < AR? < 1. Nilai AR? yang kecil berarti
kemampuan variabel-variabel independen dalam menjelaskan
variabel dependen amat terbatas. Nilai yang mendekati satu berarti
variabel-variabel independen memberikan hampir semua informasi
yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel dependen.
Nilai koefisien determinasi yang digunakan dalam penelitian ini
adalah nilai adjusted R? karena nilai adjusted R? dianggap lebih
baik dari nilai R?, karena nilai adjusted R?> dapat naik dan turun
apabila satu variabel independen dita,bahkan ke dalam model

regresi(Ghozali,2011:97).



BAB IV
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui: (1) pengaruh Penelitian ini
bertujuan untuk mengetahui: (1) pengaruh motivasi kerja terhadap Kkinerja
pegawai pada Kantor Pelayanan Pajak Pratama Wonosari, (2) pengaruh disiplin
kerja terhadap kinerja pegawai pada Kantor Pelayanan Pajak Pratama Wonosari
serta (3) pengaruh motivasi kerja, dan disiplin kerja terhadap kinerja pegawai
pada Kantor Pelayanan Pajak Pratama Wonosari. Subjek dalam penelitian ini
adalah pegawai di Kantor Pelayanan Pajak Pratama Wonosari, Jalan K.H. Agus
Salim N0.170 b Wonosari, Gunungkidul.

A. Gambaran Umum Objek Penelitian

Kantor Pelayanan Pajak Pratama Wonosari resmi berdiri pada tahun
2007 sesuai dengan Surat Keputusan Direktur Jenderal Pajak Nomor: KEP-
141/PJ/2007 tanggal 3 Oktober 2007 tentang Penerapan Organisasi, Tata
Kerja dan Saat Mulai Beroperasinya Kantor Wilayah Direjktorat Jenderal
Pajak Jawa Tengah Il dan Kantor Wilayah Direktorat Jenderal Pajak D.I.
Yogyakata, serta Kantor Pelayanan Pajak Pratama dan Kantor Pelayanan,
Penyuluhan, dan Konsultasi Perpajakan di Lingkungan Kantor Wilayah
Direktorat Jenderal Pajak Jawa Tengah I, Kantor Wilayah Direktorat Jenderal
Pajak Jawa Tengah Il, dan Kantor Wilayah Direktorat Jenderal Pajak D.l.
Yogyakarta. Saat itu gedung Kantor Pelayanan Pajak Pratama Wonosari
berada di lantai 5 Gedung Kanwil Direktorat Jendral Pajak D.l Yogyakarta
Jalan Ringroad Utara 10 Maguwoharjo, Depok, Sleman. Dan pada tahun 2011

Kantor Pelayanan Pajak Pratama Wonosari mulai menempati gedung barunya
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di Wonosari Kabupaten Gunungkidul JI . K.H Agus Salim No 170 B
Ledoksari, Kepek, Wonosari, Gunungkidul.

Adapun visi dari Kantor Pelayanan Pajak Pratama Wonosari ialah
Menjadi institusi pemerintah yang menyelenggarakan sistem administrasi
perpajakan modern yang efektif, efisien, dan dipercaya masyarakat dengan
integritas dan profesionalisme yang tinggi, sedangkan misinya ialah
menghimpun penerimaan pajak negara berdasarkan Undang-Undang
Perpajakan yang mampu mewujudkan kemandirian pembiayaan Anggaran
Pendapatan dan Belanja Negara melalui sistem administrasi perpajakan yang
efektif dan efisien. Pembagian Seksi dan Jabatan Fungsional pada Kantor

Pelayanan Pajak Pratama Wonosari adalah sebagai berikut:

1. Subbagian Umum dan Kepatuhan Internal
2. Seksi Pelayanan

3. Seksi Penagihan

4. Seksi Pengolahan Data dan Informasi

5. Seksi Ekstensifikasi dan Penyuluhan

6. Seksi Pengawasan dan Konsultasi |

7. Seksi Pengawasan dan Konsultasi Il

8. Seksi Pengawasan dan Konsultasi 111

9. Kelompok Jabatan Fungsional
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B. Hasil Penelitian
1. Analisis Deskriptif
Analisis deskriptif dalam penelitian ini  meliputi: analisis
karakteristik reponden, dan analisis statistik deskriptif mengenai kategori
variabel penelitian yang dihitung berdasarkan skor mean (rata-rata), dan
nilai standar deviasi masing-masing variabel penelitian. Adapun
pembahasan mengenai masing-masing analisis deskriptif disajikan sebagai
berikut.
a. Karakteristik Responden
Karakteristik responden yang diamati dalam penelitian ini
meliputi: jenis kelamin, usia/umur, lama bekerja, dan penghasilan rata-
rata per bulan. Deskripsi karakteristik responden disajikan sebagai
berikut:

1) Jenis Kelamin
Deskripsi karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin
disajikan pada Tabel 8 di bawah ini:

Tabel 8. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Jenis Kelamin Frekuensi Persentase
(%)
Laki-laki 44 62,9
Perempuan 26 37,1
Jumlah 70 100,0

Sumber: Data Primer 2016
Tabel 8 di atas menunjukkan bahwa responden dengan jenis
kelamin laki-laki sebanyak 44 orang (37,1%), dan responden

dengan jenis kelamin perempuan sebanyak 26 orang (37,%). Hal
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ini dapat disimpulkan bahwa mayoritas pegawai di Kantor
Pelayanan Pajak Pratama Wonosari, Jalan K.H. Agus Salim No.70
b Wonosari, Gunungkidul mempunyai jenis kelamin laki-laki yakni
sebanyak 44 orang (62,9%).
Usia

Deskripsi karakteristik responden berdasarkan usia disajikan
pada Tabel 9 berikut ini:

Tabel 9. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia

Usia Frekuensi Persentase
(%)

18 s/d 25 tahun 0 0

Di atas 25 tahun s/d 30 tahun 6 8,6

Di atas 30 tahun s/d 40 tahun 46 65,7

Di atas 40 tahun s/d 50 tahun 17 24,3

Di atas 50 tahun 1 1,4

Jumlah 70 100,0

Sumber: Data primer yang diolah, 2016

Tabel 9 di atas menunjukkan bahwa tidak ada (0%)
responden yang berusia 18 s/d 25 tahun, responden yang berusia
antara di atas 25 tahun s/d 30 tahun yakni sebanyak 6 orang
(8,6%), responden yang berusia di atas 30 tahun s/d 40 tahun yakni
sebanyak 46 orang (65,7%), responden yang berusia di atas 40
tahun s/d 50 tahun yakni sebanyak 17 orang (24,3%), dan
responden yang berusia di atas 50 tahun yakni sebanyak 1 orang
(1,4%). Hal ini dapat disimpulkan bahwa mayoritas responden atau

pegawai di Kantor Pelayanan Pajak Pratama Wonosari, Jalan K.H.
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Agus Salim No.70 b Wonosari, Gunungkidul berusia diatas 30 s/d
40 tahun yakni sebanyak 46 orang (65,7%).
Lama Bekerja

Deskripsi karakteristik responden berdasarkan lama bekerja
disajikan pada Tabel 10 sebagai berikut:

Tabel 10. Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja

Lama Bekerja Frekuensi Persentase
(%)

Dibawah 1 Tahun 3 4,3

1 tahun s/d 5 Tahun 18 25,7

Diatas 5 tahun s/d 10 Tahun 46 65,7

Diatas 10 tahun s/d 15 Tahun 3 4,3

Jumlah 70 100,0

Sumber: Data primer yang diolah, 2016

Tabel 10 di atas menunjukkan bahwa responden yang bekerja
dibawah 1 tahun sebanyak 3 orang (4,3%), responden yang bekerja
selama 1 tahun s/d 5 Tahun sebanyak 18 orang (25,7%), responden
yang bekerja diatas 5 tahun s/d 10 Tahun sebanyak 46 orang
(65,7%), dan responden yang bekerja diatas 10 tahun s/d 15 Tahun
sebanyak 3 orang (4,3%). Hal ini dapat disimpulkan bahwa
sebagian besar responden atau pegawai di Kantor Pelayanan Pajak
Pratama Wonosari, Jalan K.H. Agus Salim No.70 b Wonosari,
Gunungkidul sudah bekerja diatas 5 tahun s/d 10 Tahun yakni

sebanyak 46 orang (65,7%).
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4) Penghasilan per Bulan
Deskripsi karakteristik responden berdasarkan penghasilan
rata-rata per bulan disajikan pada Tabel 11 sebagai berikut:
Tabel 11. Karakteristik Responden Berdasarkan Penghasilan Rata-

rata per Bulan

Penghasilan per Bulan Frekuensi  Persentase
(%)
Dibawah Rp.3.500.000 0 0
Rp.3.500.000 s/d Rp.4.000.000 2 2,9
Diatas Rp.4.000.000 s/d Rp.4.500.000 9 12,9
Diatas Rp.4.500.000 s/d Rp.5.000.000 15 21,4
Diatas Rp.5.000.000 44 62,9
Jumlah 70 100,0

Sumber: Data primer yang diolah, 2016

Tabel 11 di atas menunjukkan bahwa tidak ada (0%)
responden yang memiliki penghasilan rata-rata per bulan dibawah
Rp. 3.500.000, responden yang penghasilan rata-rata per bulan Rp.
3.500.000 — Rp. 4.000.000 sebanyak 2 orang (2,9%), responden
yang memiliki penghasilan rata-rata per bulan diatas Rp 4.000.000
— Rp.4.500.000 sebanyak 9 orang (12,9%), responden yang
memiliki penghasilan rata-rata per bulan diatas Rp 4.500.000 —
Rp.5.000.000 sebanyak 15 orang (21,4%), serta responden yang
memiliki penghasilan rata-rata per bulan diatas Rp 5.000.000
sebanyak 44 orang (62,9%). Dapat disimpulkan bahwa mayoritas
responden atau pegawai di Kantor Pelayanan Pajak Pratama

Wonosari, Jalan K.H. Agus Salim No.70 b Wonosari, Gunungkidul
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memiliki penghasilan rata-rata per bulan diatas Rp. 5.000.000
yakni sebanyak 44 orang (62,9%).
b. Deskripsi Kategori Variabel Penelitian
Deskripsi kategori variabel penelitian menggambarkan jawaban/
tanggapan responden mengenai masing-masing variabel penelitian.
Data hasil penelitian yang telah diperoleh kemudian dikategorikan ke
dalam tiga kelompok kategori dengan rumus yang telah ditentukan
dalam menentukan tinggi rendahnya kategori yaitu kategori tinggi X >
(Mi+SDi), sedang (Mi — SDi) < X < (Mi+SDi), dan rendah X< (Mi-
SDi). Pengkategorian tersebut didasarkan pada nilai rerata (mean) dan
simpangan baku pada masing-masing variabel penelitian. Hasil
kategorisasi tersebut disajikan berikut:
1) Motivasi Kerja
Deskripsi kategori variabel motivasi kerja disajikan dalam
Tabel 12 sebagai berikut:

Tabel 12. Kategorisasi Variabel Motivasi Kerja

Kategori Interval Skor Frekuensi  Persentase
(%)
Tinggi X=>15 32 45,7
Sedang 10<X<15 38 54,3
Rendah X <10 0 0,0
Jumlah 70 100,0

Sumber: Data primer yang diolah, 2016
Tabel 12 tersebut menunjukkan bahwa responden yang
memberikan penilaian terhadap variabel motivasi kerja dalam

kategori tinggi yaitu sebanyak 32 orang (45,7%), responden yang
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memberikan penilaian terhadap variabel motivasi kerja dalam
kategori sedang yaitu sebanyak 38 orang (54,3%), dan responden
yang memberikan penilaian terhadap variabel motivasi kerja dalam
kategori rendah tidak ada (0,0%).
Disiplin Kerja

Deskripsi kategori variabel disiplin kerja disajikan dalam
Tabel 13 sebagai berikut:

Tabel 13. Kategorisasi Variabel Disiplin Kerja

Kategori Interval Skor Frekuensi  Persentase
(%)
Tinggi X>21 27 38,6
Sedang 14 <X<21 35 50,0
Rendah X<14 8 114
Jumlah 70 100,0

Sumber: Data primer yang diolah, 2016

Tabel 13 tersebut menunjukkan bahwa responden yang
memberikan penilaian terhadap variabel disiplin kerja dalam
kategori tinggi yaitu sebanyak 27 orang (38,6%), responden yang
memberikan penilaian terhadap variabel disiplin kerja dalam
kategori sedang yaitu sebanyak 35 orang (50%), dan responden
yang memberikan penilaian terhadap variabel disiplin kerja dalam

kategori rendah sebanyak 8 orang (11,4%).
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3) Kinerja Pegawai
Deskripsi kategori variabel kinerja pegawai disajikan dalam
Tabel 14 sebagai berikut:

Tabel 14. Kategorisasi Variabel Kinerja Pegawai

Kategori Interval Skor Frekuensi  Persentase
(%)
Tinggi X=>21 27 38,6
Sedang 14<X<21 33 47,1
Rendah X<14 10 14,3
Jumlah 70 100,0

Sumber: Data primer yang diolah, 2016

Tabel 14 tersebut menunjukkan bahwa responden yang
memberikan penilaian terhadap variabel kinerja pegawai dalam
kategori tinggi yaitu sebanyak 27 orang (38,6%), responden yang
memberikan penilaian terhadap variabel kinerja pegawai dalam
kategori sedang yaitu sebanyak 33 orang (47,1%), dan responden
yang memberikan penilaian terhadap variabel Kkinerja pegawai

dalam kategori rendah sebanyk 10 orang (14,3%).

2. Uji Prasyarat Analisis

Analisis data dilakukan dengan menggunakan analisis regresi
berganda. Sebelum melakukan analisis data untuk mencari pengaruh antar
variabel yang dipakai untuk penelitian, dilakukan uji asumsi yaitu uji
normalitas, uji linearitas, uji multikolinearitas. Pelaksananan uji prasyarat

analisis dilakukan dengan SPSS 20.0 for Windows.
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a. Uji Normalitas
Uji normalitas dilakukan untuk mengetahui data variabel
penelitian berdistribusi normal atau tidak. Pengujian normalitas
menggunakan teknik analisis Kolmogorov- Smirnov (K-S) berdasarkan
nilai signifikansinya dengan menggunakan software SPSS 20.0 for

Windows. Hasil uji normalitas untuk variabel penelitian disajikan

berikut ini.
Tabel 15. Hasil Uji Normalitas
Variabel Asymp. Sig. Kesimpulan
(2-tailed)
Motivasi Kerja 0,183 Normal
Disiplin Kerja 0,063 Normal
Kinerja Pegawai 0,061 Normal

Sumber: Data primer yang diolah, 2016

Hasil uji normalitas seperti tencantum dalam Tabel 15 di atas
dapat diketahui bahwa nilai signifikansi seluruh variabel dalam
penelitian ini lebih besar dari 0,05 (Sig.>0,05), sehingga dapat
disimpulkan bahwa data penelitian berdistribusi normal.

b. Uji Liniearitas

Tujuan uji linearitas adalah untuk mengetahui hubungan antara
variabel bebas dan variabel terikat linier atau tidak. Kriteria pengujian
linearitas adalah jika nilai signifikansi lebih besar dari 0,05, maka
hubungan antar variabel bebas dan variabel terikat adalah linier. Hasil

rangkuman uji liniearitas disajikan berikut ini:
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Tabel 16. Hasil Uji Linearitas

Variabel Signifikansi  Kesimpulan
(Sig)
Motivasi Kerja = Kinerja Pegawai 0,151 Linier
Disiplin Kerja = Kinerja Pegawai 0,850 Linier

Sumber: Data primer yang diolah, 2016

Hasil uji linieritas pada Tabel 16 di atas dapat diketahui bahwa
semua variabel memiliki nilai signifikansi yang lebih besar dari 0,05
(Sig>0,05), hal ini menunjukkan bahwa hubungan semua variabel
bebas terhadap variabel terikat dalam penelitian ini adalah linier.
Uji Multikolinearitas

Uji multikolinearitas dilakukan untuk mengetahui besarnya
interkorelasi antar variabel bebas dalam penelitian ini. Jika terjadi
korelasi, maka dinamakan terdapat masalah multikolinearitas. Untuk
mendeteksi ada tidaknya multikolinearitas dapat dilihat pada nilai
tolerance dan VIF. Apabila nilai toleransi di atas 0,1 dan nilai VIF di
bawah 10 maka tidak terjadi multikolinearitas. Hasil uji
multikolinearitas untuk model regresi dalam penelitian ini disajikan
pada Tabel 17 di bawah ini:

Tabel 17. Hasil Uji Multikolinearitas

Variabel Bebas Tolerance  VIF Kesimpulan
o Tidak terjadi
Motivasi Kerja 0,791 1,264 multikolinearitas

Tidak terjadi

Disiplin Kerja 0791 1264  ltikolinearitas

Sumber: Data Primer yang diolah, 2016
Berdasarkan Tabel 17 di atas terlihat bahwa semua variabel

bebas dalam penelitian ini mempunyai nilai toleransi di atas 0,1 dan
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nilai VIF di bawah 10, sehingga dapat disimpulkan bahwa model
regresi pada penelitian ini tidak terjadi multikolinearitas.
3. Pengujian Hipotesis
Pengujian hipotesis dalam peneitian bertujuan untuk membuktikan
pengaruh motivasi kerja, dan disiplin kerja secara parsial maupun simultan
terhadap kepuasan kinerja pegawai di Kantor Pelayanan Pajak Pratama
Wonosari. Analisis data yang digunakan dalam pengujian hipotesis
penelitian ini adalah analisis regresi berganda. Berikut ini akan dibahasa
hasil analisis regresi berganda yang dilakukan dengan SPSS 20.00 for
Windows.
a. Analisis Regresi Berganda
Pengujian  hipotesis dalam peneitian  bertujuan  untuk
membuktikan pengaruh motivasi kerja, dan disiplin kerja secara parsial
maupun simultan terhadap kepuasan kinerja pegawai di Kantor
Pelayanan Pajak Pratama Wonosari. Analisis data yang digunakan
untuk pengujian hipotesis dalam penelitian ini adalah analisis regresi
berganda. Berikut ini akan dibahas hasil analisis regresi berganda yang
dihitung menggunakan SPSS 20.00 for Windows yang disajikan pada

Tabel 18 di bawah ini:
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Tabel 18. Rangkuman Hasil Uji Analisis Regresi Berganda Motivasi

Kerja, Disiplin Kerja dan Kinerja Pegawai

Variabel

Variabel Kontrol
Jenis Kelamin
Usia

Lama Bekerja
Penghasilan

Motivasi Kerja
Disiplin Kerja
RZ

AR?

Kinerja Pegawai

Model 1 Model 2 Model 3
0,271** 0,164 0,193**
0,030 -0,070 0,017
0,213* 0,132 0,134
-0,051 -0,022 0,017
0,554***
0,610***
0,115 0,393 0,472
0,115* 0,278*** 0,357***

Model 4

0,145
-0,042
0,102
0,019

0,347
0,463%**
0,560
0,167

Sumber: Data primer yang diolah, 2016
Keterangan : *** p < 0,01 (1%); **p < 0,05 (5%); *p < 0,1 (10%)

Berdasarkan hasil analisis regresi berganda tersebut dapat dijelaskan

sebagai berikut:

a. Hipotesis 1

Berdasarkan hasil analisis regresi pada tabel 18 diketahui bahwa

pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja pegawai yaitu: Y= c +

0,554X1 + R. Pada hasil uji regresi tersebut diketahui bahwa motivasi

kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kkinerja pegawai

sebesar 3 = 0,554 dengan nilai signifikansi p sebesar 0,000. Kontribusi

motivasi kerja untuk menjelaskan kinerja pegawai (AR?) sebesar 0,278

atau 27,8%. Maka hipotesis yang menyatakan bahwa “motivasi kerja

berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai” terbukti.

b. Hipotesis 2

Berdasarkan hasil analisis regresi pada tabel 18 diketahui bahwa

pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja pegawai yaitu: Y= ¢ +
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0,610X: + R. Pada hasil uji regresi tersebut diketahui bahwa disiplin
kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai
sebesar B = 0,610 dengan nilai signifikansi p sebesar 0,000. Kontribusi
disiplin kerja untuk menjelaskan kinerja pegawai (AR?) sebesar 0,357
atau 35,7%. Maka hipotesis yang menyatakan bahwa “disiplin kerja
berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai” terbukti.
c. Hipotesis 3

Berdasarkan hasil analisis regresi pada tabel 18 diketahui bahwa
pengaruh motivasi kerja dan disiplin kerja secara simultan terhadap
kinerja pegawai yaitu: Y= c + 0,347X; + 0,463X> + R. Pada hasil uji
regresi tersebut diketahui bahwa diketahui bahwa motivasi kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai sebesar 3
= 0,347 dengan nilai signifikansi p sebesar 0,000 dan disiplin kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai sebesar 3
= 0,463 dengan nilai signifikansi p sebesar 0,000. Kontribusi motivasi
kerja dan disiplin kerja secara simultan untuk menjelaskan kinerja
pegawai (AR?) sebesar 0,167 atau 16,7%. Maka hipotesis yang
menyatakan bahwa “motivasi kerja dan disiplin kerja secara simultan

mempunyai pengaruh positif terhadap kinerja pegawai” terbukti.

C. Pembahasan

Pembahasan mengenai pengaruh motivasi kerja, dan disiplin kerja
terhadap kinerja pegawai di Kantor Pelayanan Pajak Pratama Wonosari

diuraikan sebagai berikut:
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1. Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai di Kantor
Pelayanan Pajak Pratama Wonosari

Hasil uji statistik yang telah dilakukan menunjukkan adanya
pengaruh positif motivasi kerja terhadap Kkinerja pegawai di Kantor
Pelayanan Pajak Pratama Wonosari. Hal ini ditunjukkan dari hasil statistik
uji regresi berganda diperoleh nilai koefisien regresi (B) dari motivasi kerja
sebesar 0,554 dengan nilai signifikansi p sebesar 0,000. Kontribusi
motivasi kerja untuk menjelaskan kinerja pegawai (AR?) sebesar 0,278
atau 27,8%; maka hipotesis pertama diterima.

Hal tersebut dapat dikatakan bahwa semakin tinggi motivasi kerja
pegawai yang ditunjukkan oleh capaian pekerjaan yang diselesaikan
semakin melebihi target yang berarti dorongan untuk berprestasi semakin
baik, serta pegawai semakin berafiliasi dengan rekan kerja dalam
mencapai target pekerjaan, maka kinerjanya akan semakin tinggi pula,
begitu sebaliknya.

Hasil penelitian ini sesuai dengan teori yang dikemukakan oleh
Rivai (2005) dalam Supriadi (2015) yang menunjukan bahwa semakin
kuat motivasi kerja, kinerja pegawai akan semakin tinggi. Hal ini berarti
bahwa setiap peningkatan motivasi kerja pegawai akan memberikan
peningkatan yang sangat berarti bagi peningkatan kinerja pegawai dalam
melaksanakan pekerjaannya. Selain itu, hasil penelitian ini sesuai dengan
hasil penelitian dari Susanty, dan Baskoro (2012) yang mengungkapkan

bahwa motivasi kerja berpengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan PT.

Perusahaan Listrik Negara (Persero) APD Semarang.
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2. Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja Pegawai di Kantor
Pelayanan Pajak Pratama Wonosari

Hasil uji statistik yang telah dilakukan menunjukkan adanya
pengaruh positif disiplin kerja terhadap kinerja pegawai di Kantor
Pelayanan Pajak Pratama Wonosari. Hal ini diperoleh dari hasil statistik
uji regresi berganda diperoleh nilai koefisien regresi () dari disiplin kerja
sebesar 0,610 dengan nilai signifikansi sebesar 0,000. Kontribusi disiplin
kerja untuk menjelaskan kinerja pegawai (AR?) sebesar 0,357 atau 35,7%;
maka hipotesis kedua diterima.

Hasil penelitian ini sesuai dengan hasil penelitian dari Suprayitno
dan Sukir (2007) yang menyatakan bahwa disiplin kerja secara parsial
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan pada Sub Dinas Kebersihan
dan Tata Kota Dinas Pekerjaan Umum dan Lalu Lintas Angkutan Jalan
Kabupaten Karanganyar. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa
semakin tinggi disiplin kerja dalam kriteria Nilai Disiplin Kantor
Pelayanan Pajak Pratama Wonosari yang ditunjukkan oleh perilaku
pegawai dalam bekerja semakin tepat waktu datang ke kantor, semakin
serius dan penuh tanggung jawab dalam melaksanakan pekerjaan, serta
semakin pegawai taat terhadap peraturan yang berlaku di perusahaan,
maka Kkinerja pegawai juga semakin tinggi.

3. Pengaruh Motivasi Kerja, dan Disiplin Kerja terhadap Kinerja
Pegawai di Kantor Pelayanan Pajak Pratama Wonosari
Berdasarkan hasil uji statistik yang telah dilakukan menunjukkan

adanya pengaruh positif motivasi kerja, dan disiplin kerja terhadap kinerja

pegawai di Kantor Pelayanan Pajak Pratama Wonosari. Hal ini diperoleh
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dari hasil statistik uji regresi berganda diperoleh nilai koefisien regresi (3)
dari motivasi kerja sebesar 0,347 dengan nilai signifikansi sebesar 0,000;
dan nilai koefisien regresi (B) dari disiplin kerja sebesar 0,463 dengan nilai
signifikansi sebesar 0,000. Kontribusi motivasi kerja dan disiplin kerja
secara simultan untuk menjelaskan kinerja pegawai (AR?) sebesar 0,167
atau 16,7%; maka hipotesis ketiga diterima.

Hasil penelitian ini sesuai dengan hasil penelitian dari Suprayitno
dan Sukir (2007) yang menyatakan bahwa motivasi kerja, dan disiplin
kerja secara simultan berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan pada
Sub Dinas Kebersihan dan Tata Kota DPU dan LLAJ Kabupaten
Karanganyar. Selain itu, didukung pula oleh hasil penelitian dari Listianto
dan Setiaji (2002) yang juga mengungkapkan bahwa motivasi kerja, dan
disiplin kerja secara bersama-sama berpengaruh positif terhadap kinerja
pegawai di Kantor PDAM Kota Surakarta. Berdasarkan hasil penelitian ini
dapat disimpulkan bahwa semakin tinggi atau semakin baik motivasi kerja,
maupun disipin kerja pegawai, maka semakin meningkatkan kinerja

pegawai.



BAB V
PENUTUP
A. Kesimpulan
Berdasarkan hasil analisis dan pengujian hipotesis dalam penelitian ini,
maka dapat disimpulkan sebagai berikut:

1. Motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja
pegawai. Hail ini ditunjukkan dengan nilai koefisien regresi B sebesar
0,554 dengan nilai signifikansi p 0,000. Kontribusi motivasi kerja untuk
menjelaskan kinerja pegawai (AR?) sebesar 0,278 atau 27,8%.

2. Disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.
Hal ini ditunjukkan dengan nilai koefiesin regresi (3 sebesar 0,610 dengan
nilai signifikansi p 0,000. Kontribusi disiplin kerja untuk menjelaskan
kinerja pegawai (AR?) sebesar 0,357 atau 35,7%.

3. Motivasi kerja dan disiplin kerja secara simultan berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai. Hal ini ditunjukkan dengan nilai
koefisien regresi motivasi kerja B sebesar 0,347 dengan nilai signifikansi
p 0,000 dan disiplin kerja B sebesar 0,463 dengan nilai signifikansi p
0,000. Kontribusi motivasi kerja dan disiplin kerja secara simultan untuk

menjelaskan kinerja pegawai (AR?) sebesar 0,167 atau 16,7%.

69
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B. Keterbatasan Penelitian
Keterbatasan peneliti dalam penelitian ini adalah:

1. Dalam penelitian ini kontribusi motivasi kerja dan disiplin kerja untuk
menjelaskan kinerja pegawai (AR?) sebesar 0.167 atau 16,7% disebabkan
masih kurangnya referensi terkait penelitian dan jurnal yang digunakan
peneliti untuk penelitian dengan variabel tersebut.

2. Terbatasnya jumlah populasi dan sampel yang ada dalam penelitian ini dan
metode pengumpulan data menggunakan kuesioner, sehingga sangat
mungkin datanya bersifat subyektif.

3. Penelitian ini hanya meneliti motivasi kerja, dan disiplin kerja yang
berpengaruh terhadap Kkinerja pegawai. Dengan demikian, perlu digali
variabel lain yang dapat mempengaruhi Kinerja pegawai, seperti misalnya
lingkungan kerja, kepuasan kerja, budaya organisasi, dan gaya

kepemimpinan.

C. Saran
Berdasarkan hasil kesimpulan dalam penelitian ini diketahui bahwa
motivasi kerja, dan disiplin kerja secara parsial maupun simultan berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai, menurut hasil perlu diberikan
saran sebagai berikut:
1. Bagi Organisasi/Perusahaan
Dari hasil analisis regresi menunjukkan bahwa hasil analisis parsial

variabel motivasi kerja berkontribusi terhadap kinerja pegawai sebesar
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27,8% dan kontribusi variabel disiplin kerja terhadap kinerja pegawai
sebesar 35,7%. Sedangkan secara simultan kontribusi motivasi kerja dan
disiplin kerja terhadap kinerja pegawai sebesar 16,7%. Kontribusi motivasi
kerja menunjukkan hasil yang rendah dibandingkan dengan disiplin kerja
pegawai, untuk itu organisasi/perusahaan perlu melakukan kegiatan antara
lain mengadakan silaturahmi antara atasan dan pegawai atau gathering,
arisan dan outbond agar para pegawai tidak mengalami kejenuhan dalam
bekerja, meningkatkan ikatan emosional (bonding) dan membuat para
pegawai lebih semangat termotivasi dalam bekerja. Dapat juga dengan
memberikan fasilitas kerja yang memadai seperti ruang santai atau pantry
(dapur) yang nyaman agar pegawai dapat rileks sejenak jikalau ada
pekerjaan berat maupun sedang lembur.

Sedangkan untuk meningkatkan kinerja pegawai organisasi/perusahaan
perlu memberikan penghargaan antara lain piagam bagi pegawai yang
kinerjanya melebihi target perusahaan, mengadakan perjalanan wisata
gratis ke luar kota bagi pegawai dengan kinerja tinggi, serta memberikan
hadiah barang yang dapat bermanfaat seperti laptop atau motor kepada
pegawai yang berprestasi. Hal-hal di atas dapat memacu motivasi kerja
sehingga kinerja pegawai menjadi lebih baik.

. Bagi Peneliti Selanjutnya
a. Penelitian selanjutnya dapat memperbaiki keterbatasan yang ada dalam
penelitian ini dan memperbanyak jumlah sampel dan cara pengambilan

data untuk mendapatkan hasil yang menyeluruh dan mendekati dengan



72

kenyataannya. Lebih baik lagi jika penelitian ini juga dimodofikasi
dengan pendekatan kualitatif, sehingga pengambilan kesimpulan
penelitian tidak hanya didasarkan pada angka secara kuantitatif namun
juga kutipan jawaban dari responden mengenai variabel yang diteliti
yang kemudian hasilnya relatif lebih mendekati kenyataanya.

. Mengingat variabel di luar penelitian ini masih cukup banyak, maka
peneliti selanjutnya diharapkan dapat mengembangkan penelitian
dengan meneliti variabel lain yang ada di luar penelitian ini atau
mengkombinasikan variabel yang terdapat dalam penelitian ini dengan
variabel lain seperti budaya organisasi, prestasi Kkerja, gaya
kepemimpinan, kepuasan kerja, produktivitas kerja, maupun

lingkungan kerja.
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copy hasil riset/penelitian tersebut sebagai bahan masukan bagi Direktorat Jenderal Pajak.
Soft-copy dimaksud dapat dikiim melalui email ke alamat sebagai berikut
perpustakaan@paijak.go.id sedangkan hard-copy dikirim ke Perpustakaan Kantor Pusat DJP
dan Kantor Pelayanan Pajak Pratama tempat dilaksanakannya penelitian.

Demikian,agar dapat dipergunakan sebagaimana mestinya.

Kp.:BD.05/BD.0501/2016
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Lampiran 2. Kuesioner Penelitian

Responden yang terhormat,

Saya mahasiswa Universitas Negeri Yogyakarta, Program Studi
Manajemen ingin mengadakan penelitian mengenai “Pengaruh Motivasi Kerja,
dan Disiplin Kerja terhadap Kinerja Pegawai (Studi di Lingkungan Pegawali
Kantor Pelayanan Pajak Pratama Wonosari Kabupaten Gunungkidul)” untuk
memperoleh gelar Sarjana (S1). Untuk menunjang kelancaran penelitian ini, saya
memohon kesediaan dan kerelaan Bapak/Ibu/Saudara/i untuk mengisi daftar
kuesioner ini dengan sebenar-benarnya. Jawaban yang Bapak/lbu/Saudara/i
berikan akan digunakan sebagaimana mestinya yaitu hanya sebatas untuk
penelitian atau penyelesaian skripsi dan dijamin kerahasiaannya.

Atas partisipasi serta kesediaan Bapak/lbu/Saudara/i untuk mengisi

kuesioner ini, saya mengucapkan terima kasih yang sebesar-besarnya.

Yogyakarta, Oktober 2016
Peneliti

Fajar Retno Safitri
12808144062
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DAFTAR PERTANYAAN

. Identitas Responden

Mohon Bapak/Ibu/Saudara/i bersedia menjawab pertanyaan berikut ini,
dengan cara memberi tanda silang (X) sesuai dengan keadaan yang
sebenarnya:
1. Jenis Kelamin :

a. Laki-laki

b. Perempuan
2. Umur:

a. 18s/d 25 tahun

b. Di atas 25 tahun s/d 30 tahun

c. Di atas 30 tahun s/d 40 tahun

d. Di atas 40 tahun s/d 50 tahun

e. Diatas 50 tahun
3. Lama Bekerja :

a. Dibawah 1 Tahun

b. 1 tahun s/d 5 tahun

c. Diatas 5 tahun s/d 10 tahun

d. Diatas 10 tahun s/d 15 tahun

e. Diatas 15 tahun
4. Penghasilan rata-rata per bulan :
Dibawah Rp.3.500.000
Rp.3.500.000 s/d Rp.4.000.000
Di atas Rp.4.000.000 s/d Rp.4.500.000
Di atas Rp.4.500.000 s/d Rp.5.000.000
Diatas Rp.5.000.000

®o0 o

1. Petunjuk Pengisian:

Pilihlah jawaban berikut sesuai dengan jawaban yang anda yakini dengan
cara memberikan tanda (X) atau tanda centang (V) pada jawaban yang
sesuai dengan pendapat anda !

Keterangan jawaban :

SS = Jika Anda Sangat Setuju terhadap pernyataan tersebut

S = Jika Anda Setuju terhadap pernyataan tersebut

TS = Jika Anda Tidak Setuju terhadap pernyataan tersebut

STS = Jika Anda Sangat Tidak Setuju terhadap pernyataan tersebut
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A. Motivasi Kerja Pegawai di KPP Pratama Wonosari Kabupaten
Gunungkidul
No | Pernyataan SS | S TS | STS
1 | Saya bekerja keras untuk memperoleh penghargaan
dan pengakuan atas hasil kerja
2 | Pemberian penghargaan bagi pegawai yang
berprestasi akan memberi motivasi kerja pegawai
3 | Saya bekerja agar berguna di dalam kehidupan
bermasyarakat
4 | Saya bila membutuhkan pertolongan dalam bekerja,
rekan sekerja selalu siap membantu
5 |Saya ingin untuk partisipasi dalam setiap
pengambilan keputusan
B. Disiplin Kerja Pegawai di KPP Pratama Wonosari Kabupaten
Gunungkidul
No | Pernyataan SS TS | STS
1 Saya dalam satu bulan masuk kerja tepat pada
waktu sesuai dengan jam kerja
2 Saya Selalu memberikan keterangan bila tidak
masuk kerja
3 Saya selalu bertanggungjawab atas
tugas yang diberikan oleh atasan
4 Saya selalu bertanggung jawab dalam
menuangkan semua ide yang saya miliki
5 Saya menggunakan alat kantor untuk membantu
menyelesaikan pekerjaan
6 Saya selalu menggunakan peralatan kantor
dengan sangat hati — hati
7 Saya selalu membuat laporan akhir terhadap
tugas yang diberikan kepada saya dalam satu
bulan
8 Saya selalu memakai seragam kantor
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C. Kinerja Karyawan/Pegawai di KPP Pratama Wonosari Kabupaten

Gunungkidul

No | Pernyataan SS TS | STS

1 | Saya mengerjakan pekerjaan dengan sebaik
-baiknya sesuai dengan standarnya

2 | Saya di setiap bulan selalu ada evaluasi
dari atasan atas Kinerja pegawai

3 | Saya di setiap pekerjaan yang diberikan
atasan, langsung diselesaikan dan siap
untuk tugas baru lagi

4 | Setiap hari mesti ada sejumlah pekerjaan
yang harus diselesaikan

5 | Saya menyelesaikan pekerjaan sesuai tata
waktu penyelesaian pekerjaan

6 |Saya tidak menunda penyelesaian
pekerjaan yang diberikan

7 | Saya berusaha masuk kerja sesuai jadwal
setiap hari

8 | Saya berusaha sampai di kantor tepat
waktu
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Lampiran 3. DATA UJI VALIDITAS DAN RELIABILITAS
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Lampiran 4. KARAKTERISTIK RESPONDEN

Resp :(Zr;;smin Usia Lama Bekerja Penghasilan/Bln

1 Laki-Laki Diatas 30 tahun s/d 40 tahun | Diatas 5 tahun s/d 10 tahun Diatas Rp.5.000.000

2 Laki-Laki Diatas 30 tahun s/d 40 tahun | Diatas 5 tahun s/d 10 tahun Diatas Rp.5.000.000

3 Perempuan | Diatas 40 tahun s/d 50 tahun | Diatas 5 tahun s/d 10 tahun Diatas Rp.5.000.000

4 Laki-Laki Diatas 30 tahun s/d 40 tahun | Diatas 5 tahun s/d 10 tahun Diatas Rp.5.000.000

5 Perempuan | Diatas 30 tahun s/d 40 tahun | Diatas 5 tahun s/d 10 tahun Diatas Rp.5.000.000

6 Laki-Laki Diatas 40 tahun s/d 50 tahun | 1 tahuns/d 5 tahun Diatas Rp.4.500.000 s/d Rp.5.000.000
7 Laki-Laki Diatas 40 tahun s/d 50 tahun | Diatas 5 tahun s/d 10 tahun | Diatas Rp.4.000.000 s/d Rp.4.500.000
8 Laki-Laki Diatas 30 tahun s/d 40 tahun | Diatas 5 tahun s/d 10 tahun Diatas Rp.5.000.000

9 Laki-Laki Diatas 30 tahun s/d 40 tahun | Diatas 5 tahun s/d 10 tahun Diatas Rp.5.000.000

10 Perempuan Diatas 30 tahun s/d 40 tahun | 1tahun s/d 5 tahun Diatas Rp.5.000.000

11 Laki-Laki Diatas 30 tahun s/d 40 tahun | 1tahun s/d 5 tahun Diatas Rp.4.500.000 s/d Rp.5.000.000
12 Laki-Laki Diatas 30 tahun s/d 40 tahun | 1 tahun s/d 5 tahun Diatas Rp.5.000.000

13 Laki-Laki Diatas 30 tahun s/d 40 tahun | Diatas 5 tahun s/d 10 tahun Diatas Rp.5.000.000

14 Laki-Laki Diatas 30 tahun s/d 40 tahun | 1 tahun s/d 5 tahun Diatas Rp.5.000.000

15 Perempuan Diatas 30 tahun s/d 40 tahun | Diatas 5 tahun s/d 10 tahun Diatas Rp.5.000.000

16 Laki-Laki Diatas 40 tahun s/d 50 tahun | Diatas 5 tahun s/d 10 tahun Diatas Rp.4.000.000 s/d Rp.4.500.000
17 Perempuan Diatas 30 tahun s/d 40 tahun | 1 tahun s/d 5 tahun Diatas Rp.5.000.000

18 Laki-Laki Diatas 40 tahun s/d 50 tahun | Diatas 5 tahun s/d 10 tahun Diatas Rp.4.000.000 s/d Rp.4.500.000
19 Perempuan | Diatas 30 tahun s/d 40 tahun | Diatas 10 tahun s/d 15 tahun | Diatas Rp.4.000.000 s/d Rp.4.500.000
20 Laki-Laki Diatas 30 tahun s/d 40 tahun | Diatas 5 tahun s/d 10 tahun Diatas Rp.5.000.000

21 Laki-Laki Diatas 40 tahun s/d 50 tahun | 1 tahun s/d 5 tahun Diatas Rp.4.000.000 s/d Rp.4.500.000
22 Laki-Laki Diatas 30 tahun s/d 40 tahun | Diatas 5 tahun s/d 10 tahun Diatas Rp.5.000.000

23 Laki-Laki Diatas 30 tahun s/d 40 tahun | Diatas 5 tahun s/d 10 tahun Diatas Rp.5.000.000

24 Laki-Laki Diatas 30 tahun s/d 40 tahun | Diatas 10 tahun s/d 15 tahun | Diatas Rp.3.500.000 s/d Rp.4.000.000
25 Perempuan | Diatas 50 tahun 1 tahun s/d 5 tahun Diatas Rp.4.500.000 s/d Rp.5.000.000
26 Laki-Laki Diatas 40 tahun s/d 50 tahun | Diatas 10 tahun s/d 15 tahun | Diatas Rp.3.500.000 s/d Rp.4.000.000
27 Laki-Laki Diatas 30 tahun s/d 40 tahun | Diatas 5 tahun s/d 10 tahun Diatas Rp.5.000.000

28 Laki-Laki Diatas 30 tahun s/d 40 tahun | Diatas 5 tahun s/d 10 tahun Diatas Rp.5.000.000

29 Perempuan Diatas 30 tahun s/d 40 tahun | Diatas 5 tahun s/d 10 tahun Diatas Rp.5.000.000

30 Perempuan | Diatas 40 tahun s/d 50 tahun | Diatas 5 tahun s/d 10 tahun Diatas Rp.5.000.000

31 Laki-Laki Diatas 30 tahun s/d 40 tahun | Diatas 5 tahun s/d 10 tahun Diatas Rp.5.000.000

32 Laki-Laki Diatas 30 tahun s/d 40 tahun | Diatas 5 tahun s/d 10 tahun Diatas Rp.5.000.000

33 Perempuan | Diatas 40 tahun s/d 50 tahun | 1 tahuns/d 5 tahun Diatas Rp.5.000.000

34 Laki-Laki Diatas 40 tahun s/d 50 tahun | Diatas 5 tahun s/d 10 tahun Diatas Rp.5.000.000

35 Perempuan | Diatas 40 tahun s/d 50 tahun | Dibawah 1 tahun Diatas Rp.4.500.000 s/d Rp.5.000.000
36 Laki-Laki Diatas 30 tahun s/d 40 tahun | Dibawah 1 tahun Diatas Rp.4.500.000 s/d Rp.5.000.000
37 Laki-Laki Diatas 30 tahun s/d 40 tahun | Diatas 5 tahun s/d 10 tahun Diatas Rp.5.000.000

38 Laki-Laki Diatas 30 tahun s/d 40 tahun | 1tahun s/d 5 tahun Diatas Rp.4.500.000 s/d Rp.5.000.000
39 Laki-Laki Diatas 40 tahun s/d 50 tahun | Diatas 5 tahun s/d 10 tahun Diatas Rp.5.000.000

40 Laki-Laki Diatas 40 tahun s/d 50 tahun | 1 tahun s/d 5 tahun Diatas Rp.4.500.000 s/d Rp.5.000.000
41 Perempuan Diatas 30 tahun s/d 40 tahun | Diatas 5 tahun s/d 10 tahun Diatas Rp.5.000.000

42 Laki-Laki Diatas 40 tahun s/d 50 tahun | Diatas 5 tahun s/d 10 tahun Diatas Rp.5.000.000

43 Laki-Laki Diatas 40 tahun s/d 50 tahun | Diatas 5 tahun s/d 10 tahun Diatas Rp.4.000.000 s/d Rp.4.500.000
44 Perempuan Diatas 30 tahun s/d 40 tahun | Diatas 5 tahun s/d 10 tahun Diatas Rp.5.000.000

45 Laki-Laki Diatas 30 tahun s/d 40 tahun | Dibawah 1 tahun Diatas Rp.4.500.000 s/d Rp.5.000.000
46 Perempuan Diatas 30 tahun s/d 40 tahun | Diatas 5 tahun s/d 10 tahun Diatas Rp.5.000.000
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47 Laki-Laki Diatas 40 tahun s/d 50 tahun | Diatas 5 tahun s/d 10 tahun | Diatas Rp.4.000.000 s/d Rp.4.500.000
48 Perempuan | Diatas 30 tahun s/d 40 tahun | 1 tahun s/d 5 tahun Diatas Rp.4.500.000 s/d Rp.5.000.000
49 Laki-Laki Diatas 30 tahun s/d 40 tahun | Diatas 5 tahun s/d 10 tahun Diatas Rp.5.000.000
50 Perempuan | Diatas 30 tahun s/d 40 tahun | 1 tahun s/d 5 tahun Diatas Rp.4.500.000 s/d Rp.5.000.000
51 Perempuan | Diatas 25 tahun s/d 30 tahun | 1 tahun s/d 5 tahun Diatas Rp.4.500.000 s/d Rp.5.000.000
52 Laki-Laki Diatas 25 tahun s/d 30 tahun | 1 tahun s/d 5 tahun Diatas Rp.4.500.000 s/d Rp.5.000.000
53 Laki-Laki Diatas 25 tahun s/d 30 tahun | Diatas 5 tahun s/d 10 tahun Diatas Rp.5.000.000
54 Laki-Laki Diatas 25 tahun s/d 30 tahun | 1 tahun s/d 5 tahun Diatas Rp.4.500.000 s/d Rp.5.000.000
55 Perempuan Diatas 30 tahun s/d 40 tahun | Diatas 5 tahun s/d 10 tahun Diatas Rp.5.000.000
56 Laki-Laki Diatas 30 tahun s/d 40 tahun | Diatas 5 tahun s/d 10 tahun Diatas Rp.5.000.000
57 Perempuan Diatas 30 tahun s/d 40 tahun | Diatas 5 tahun s/d 10 tahun Diatas Rp.5.000.000
58 Laki-Laki Diatas 30 tahun s/d 40 tahun | Diatas 5 tahun s/d 10 tahun Diatas Rp.4.000.000 s/d Rp.4.500.000
59 Laki-Laki Diatas 30 tahun s/d 40 tahun | 1 tahun s/d 5 tahun Diatas Rp.4.500.000 s/d Rp.5.000.000
60 Perempuan Diatas 30 tahun s/d 40 tahun | Diatas 5 tahun s/d 10 tahun Diatas Rp.5.000.000
61 Perempuan Diatas 30 tahun s/d 40 tahun | Diatas 5 tahun s/d 10 tahun Diatas Rp.5.000.000
62 Perempuan Diatas 30 tahun s/d 40 tahun | Diatas 5 tahun s/d 10 tahun Diatas Rp.5.000.000
63 Perempuan Diatas 30 tahun s/d 40 tahun | Diatas 5 tahun s/d 10 tahun Diatas Rp.5.000.000
64 Laki-Laki Diatas 25 tahun s/d 30 tahun | Diatas 5 tahun s/d 10 tahun Diatas Rp.5.000.000
65 Laki-Laki Diatas 40 tahun s/d 50 tahun | Diatas 5 tahun s/d 10 tahun | Diatas Rp.4.000.000 s/d Rp.4.500.000
66 Laki-Laki Diatas 25 tahun s/d 30 tahun | Diatas 5 tahun s/d 10 tahun Diatas Rp.5.000.000
67 Perempuan Diatas 30 tahun s/d 40 tahun | Diatas 5 tahun s/d 10 tahun Diatas Rp.5.000.000
68 Perempuan Diatas 30 tahun s/d 40 tahun | Diatas 5 tahun s/d 10 tahun Diatas Rp.5.000.000
69 Laki-Laki Diatas 30 tahun s/d 40 tahun | 1 tahun s/d 5 tahun Diatas Rp.4.500.000 s/d Rp.5.000.000
70 Perempuan Diatas 30 tahun s/d 40 tahun | Diatas 5 tahun s/d 10 tahun Diatas Rp.5.000.000
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Lampiran 5. DATA PENELITIAN
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Lampiran 6. DATA KATEGORISASI

Responden Motivasi Kerja (X1) Disiplin Kerja (X2) Kinerja Pegawai (Y)
Total | Kategori | Kode | Total | Kategori | Kode | Total | Kategori | Kode

1 14 Sedang 2 15 Sedang 2 16 Sedang 2
2 13 Sedang 2 14 Sedang 2 15 Sedang 2
3 18 Tinggi 1 18 Sedang 2 21 Tinggi 1
4 10 Sedang 2 18 Sedang 2 11 Rendah 3
5 14 Sedang 2 19 Sedang 2 19 Sedang 2
6 14 Sedang 2 19 Sedang 2 18 Sedang 2
7 13 Sedang 2 19 Sedang 2 18 Sedang 2
8 15 Tinggi 1 18 Sedang 2 24 Tinggi 1
9 16 Tinggi 1 23 Tinggi 1 20 Sedang 2
10 14 Sedang 2 16 Sedang 2 16 Sedang 2
11 12 Sedang 2 14 Sedang 2 16 Sedang 2
12 11 Sedang 2 23 Tinggi 1 19 Sedang 2
13 12 Sedang 2 20 Sedang 2 18 Sedang 2
14 14 Sedang 2 24 Tinggi 1 17 Sedang 2
15 12 Sedang 2 11 Rendah 3 13 Rendah 3
16 11 Sedang 2 19 Sedang 2 20 Sedang 2
17 15 | Tinggi 1 17 | Sedang |2 23 | Tinggi 1
18 13 Sedang 2 24 Tinggi 1 17 Sedang 2
19 15 | Tinggi 1 19 | Sedang |2 21 | Tinggi 1
20 16 Tinggi 1 18 Sedang 2 18 Sedang 2
21 14 Sedang 2 13 Rendah 3 14 Sedang 2
22 13 Sedang 2 21 Tinggi 1 20 Sedang 2
23 11 Sedang 2 18 Sedang 2 14 Sedang 3
24 13 Sedang 2 20 Sedang 2 19 Sedang 2
25 17 Tinggi 1 21 Tinggi 1 22 Tinggi 1
26 15 Tinggi 1 18 Sedang 2 21 Tinggi 1
27 12 Sedang 2 20 Sedang 2 17 Sedang 2
28 13 Sedang 2 21 Tinggi 1 20 Sedang 2
29 10 Sedang 2 20 Sedang 2 18 Sedang 2
30 16 Tinggi 1 24 Tinggi 1 26 Tinggi 1
31 14 Sedang 2 20 Sedang 2 22 Tinggi 1
32 11 Sedang 2 18 Sedang 2 18 Sedang 2
33 11 Sedang 2 20 Sedang 2 18 Sedang 2
34 12 Sedang 2 16 Sedang 2 20 Sedang 2
35 15 Tinggi 1 23 Tinggi 1 23 Tinggi 1
36 13 Sedang 2 17 Sedang 2 12 Rendah 3
37 15 Tinggi 1 22 Tinggi 1 22 Tinggi 1
38 14 Sedang 2 18 Sedang 2 20 Sedang 2
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39 14 Sedang 2 12 Rendah 3 10 Rendah 3
40 17 Tinggi 1 21 Tinggi 1 21 Tinggi 1
41 15 Tinggi 1 18 Sedang 2 24 Tinggi 1
42 16 Tinggi 1 20 Sedang 2 21 Tinggi 1
43 19 Tinggi 1 25 Tinggi 1 26 Tinggi 1
44 17 Tinggi 1 24 Tinggi 1 20 Sedang 2
45 11 Sedang 2 9 Rendah 3 13 Rendah 3
46 16 Tinggi 1 26 Tinggi 1 26 Tinggi 1
47 19 Tinggi 1 23 Tinggi 1 23 Tinggi 1
48 15 Tinggi 1 20 Sedang 2 17 Sedang 2
49 16 Tinggi 1 17 Sedang 2 19 Sedang 2
50 12 Sedang 2 17 Sedang 2 9 Rendah 3
51 13 Sedang 2 23 Tinggi 1 23 Tinggi 1
52 12 Sedang 2 12 Rendah 3 12 Rendah 3
53 15 Tinggi 1 26 Tinggi 1 25 Tinggi 1
54 15 Tinggi 1 24 Tinggi 1 24 Tinggi 1
55 12 Sedang 2 21 Tinggi 1 22 Tinggi 1
56 14 Sedang 2 13 Rendah 3 10 Rendah 3
57 14 Sedang 2 20 Sedang 2 18 Sedang 2
58 13 Sedang 2 22 Tinggi 1 18 Sedang 2
59 15 Tinggi 1 18 Sedang 2 24 Tinggi 1
60 16 Tinggi 1 23 Tinggi 1 20 Sedang 2
61 14 Sedang 2 13 Rendah |3 23 Tinggi 1
62 15 Tinggi 1 16 Sedang 2 24 Tinggi 1
63 16 Tinggi 1 21 Tinggi 1 21 Tinggi 1
64 19 Tinggi 1 26 Tinggi 1 26 Tinggi 1
65 17 Tinggi 1 26 Tinggi 1 20 Sedang 2
66 11 Sedang 2 10 Rendah 3 13 Rendah 3
67 16 Tinggi 1 26 Tinggi 1 26 Tinggi 1
68 19 Tinggi 1 22 Tinggi 1 23 Tinggi 1
69 15 Tinggi 1 22 Tinggi 1 17 Sedang 2
70 16 Tinggi 1 17 Sedang 2 19 Sedang 2




KMO and Bartlett's Test

Lampiran 7. Hasil Uji Validitas

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .638
Bartlett's Test of Sphericity ~ Approx. Chi-Square 805.758
Df 210
Sig. .000

Rotated Component Matrix?

Component

2

3

MK1
MK2
MK3
MK4
MK5
DK1
DK2
DK3
DK4
DK5
DK6
DK7
DK8
KP1
KP2
KP3
KP4
KPS
KP6
KP7
KP8

.923
.947
.854
.882
724
174
.833
.859

.798
.843
.854
.832
.848
799
787
116

.923
.888
.582
871
.884

.906

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.

a. Rotation converged in 4 iterations.

Keterangan:

MK
DK
KP

Butir Pernyataan Variabel Motivasi Kerja
Butir Pernyataan Variabel Disiplin Kerja

Butir Pernyataan Variabel Kinerja Pegawai
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Uji Reliabilitas Variabel Motivasi Kerja (X1)

Case Processing Summary

Lampiran 8. Hasil Uji Reliabilitas

N %
Valid 40 100,0
Cases Excluded? 0 ,0
Total 40 100,0
a. Listwise deletion based on all variables in the
procedure.
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of ltems
.894 5
Item-Total Statistics
Corrected Item- Cronbach's
Scale Mean if | Scale Variance Total Alpha if Item
Item Deleted if Item Deleted Correlation Deleted
MK1 12.30 9.446 .900 .834
MK2 12.35 9.926 .813 .854
MK3 12.90 11.426 454 .934
MK4 12.45 10.151 775 .863
MK5 12.30 9.908 .800 .857
Uji Reliabilitas Variabel Disiplin Kerja (X2)
Case Processing Summary
N %
Valid 40 100,0
Cases  Excluded? 0 ,0
Total 40 100,0
a. Listwise deletion based on all variables in the
procedure.
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of ltems
.924 7
Item-Total Statistics
Corrected Item- Cronbach's
Scale Mean if Scale Variance Total Alpha if Item
Item Deleted if tem Deleted Correlation Deleted
DK1 19.10 20.605 751 914
DK2 19.03 20.230 .780 911
DK3 19.15 20.285 .817 .908
DK4 19.13 20.163 .792 .910
DK5 19.15 20.490 .787 .910
DK6 19.13 21.446 .703 .919
DK7 19.13 20.779 .708 .918
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Uji Reliabilitas Variabel Kinerja Pegawai (Y)

Case Processing Summary

N %
Valid 40 100,0
Cases  Excluded? 0 ,0
Total 40 100,0
a. Listwise deletion based on all variables in the
procedure.
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of ltems
.947 7

Item-Total Statistics

Corrected ltem- Cronbach's
Scale Mean if | Scale Variance Total Alpha if Item
Item Deleted if Item Deleted Correlation Deleted
KP1 20.03 17.153 .885 .933
KP2 19.95 17.023 927 .929
KP3 19.93 17.353 .824 .938
KP4 19.93 17.302 872 934
KP5 20.08 18.122 .740 .945
KP7 19.93 18.328 736 .946
KP8 19.98 18.230 .765 .943
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Lampiran 9. Deskripsi Karakteristik Responden
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Statistics
Jenis Kelamin Usia Lama Bekerja | Penghasilan per
Bulan
N Valid 70 70 70 70
Missing 0 0 0 0
Jenis Kelamin
Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
Laki-Laki 44 62,9 62,9 62,9
valid Perempuan 26 37,1 37,1 100,0
Total 70 100,0 100,0
Usia
Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
Diatas 25 s/d 30 Tahun 6 8,6 8,6 8,6
Diatas 30 s/d 40 Tahun 46 65,7 65,7 74,3
Valid Diatas 40 s/d 50 Tahun 17 24,3 24,3 98,6
Diatas 50 Tahun 1 14 1,4 100,0
Total 70 100,0 100,0
Lama Bekerja
Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
Dibawah 1 Tahun 3 4,3 4,3 4,3
1s/d 5 Tahun 18 25,7 25,7 30,0
Valid Diatas 5 s/d 10 Tahun 46 65,7 65,7 95,7
Diatas 10 s/d 15 Tahun 3 4,3 4,3 100,0
Total 70 100,0 100,0
Penghasilan per Bulan
Frequency | Percent | Valid Percent | Cumulative
Percent
Rp.3.500.000 s/d Rp.4.000.000 2 2,9 2,9 2,9
Diatas Rp.4.000.000 s/d Rp.4.500.000 9 12,9 12,9 15,7
Vvalid Diatas Rp.4.500.000 s/d Rp.5.000.000 15 21,4 21,4 37,1
Diatas Rp.5.000.000 44 62,9 62,9 100,0
Total 70 100,0 100,0




Lampiran 10. Perhitungan Kategorisasi
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Kategorisasi Variabel Motivasi Kerja

Nilai Maximum =5x4=20
Nilai Minimun =5x1=5
Mi (Mean ideal) = % =125
. N 15
SDi (Standar Deviasi ideal) = N =25
Rumus Kategori :
Tinggi : X >Mi + SDi
Sedang : Mi — SDi <M < Mi +SDi
Rendah : X < Mi - SDi
Kategori Motivasi Kerja :
Kategori ; Skor
Tinggi : X=>15
Sedang ; 10<X<15
Rendah : X <10
Kategorisasi Variabel Disiplin Kerja
Nilai Maximum =7x4=28
Nilai Minimun =7x1=7
Mi (Mean ideal) - 375: 175
: N 21
SDi (Standar Deviasi ideal) = r =35
Rumus Kategori :
Tinggi : X >Mi + SDi
Sedang : Mi — SDi <M < Mi +SDi
Rendah : X < Mi - SDi
Kategori Disiplin Kerja :
Kategori : Skor
Tinggi X X=>21
Sedang : 14 <X <21

Rendah : X <14
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Kategorisasi Variabel Kinerja Pegawai

Nilai Maximum =7x4=28
Nilai Minimun =7x1=7
Mi (Mean ideal) - §= 175

SDi (Standar Deviasi ideal) = % =35

Rumus Kategori :

Tinggi : X >Mi + SDi

Sedang : Mi — SDi <M < Mi +SDi
Rendah : X < Mi - SDi
Kategori Kinerja Pegawai :

Kategori : Skor

Tinggi : X=>21

Sedang ; 14 <X <21

Rendah : X <14




Lampiran 11. Hasil Perhitungan Kategorisasi

Rumus Kategori

Kategori Interval Skor
Tinggi X >Mi + SDi
Sedang Mi - SDi < X <Mi + SDi
Rendah X <Mi—Sdi
Variabel Motivasi Kerja (X1)
Kategori Interval Skor Frekuensi | Persentase
(%)
Tinggi X>15 32 45,7
Sedang 10<X<15 38 54,3
Rendah X <10 0 0,0
Jumlah 70 100,0
Variabel Disiplin Kerja (X2)
Kategori Interval Skor Frekuensi | Persentase
(%)
Tinggi X=>21 27 38,6
Sedang 14 <X <21 35 50,0
Rendah X<14 8 11,4
Jumlah 70 100,0
Variabel Kinerja Pegawai (YY)
Kategori Interval Skor Frekuensi | Persentase
(%)
Tinggi X=>21 27 38,6
Sedang 14 <X <21 33 47,1
Rendah X<14 10 14,3
Jumlah 70 100,0




Lampiran 12. Deskripsi Kategori Variabel Penelitian

Statistics
Motivasi Kerja Disiplin Kerja | Kinerja Pegawai
N Valid 70 70 70
Missing 0 0 0
Motivasi Kerja
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tinggi 32 45.7 45.7 45.7
Sedang 38 54.3 54.3 100.0
Total 70 100.0 100.0
Disiplin Kerja
Cumulative
Freqguency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tinggi 27 38.6 38.6 38.6
Sedang 35 50.0 50.0 88.6
Rendah 8 11.4 11.4 100.0
Total 70 100.0 100.0
Kinerja Pegawai
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tinggi 27 38.6 38.6 38.6
Sedang 33 47.1 47.1 85.7
Rendah 10 14.3 14.3 100.0
Total 70 100.0 100.0




Uji Normalitas

Lampiran 13. Hasil Uji Asumsi Klasik

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
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Motivasi Kerja Disiplin Kerja | Kinerja Pegawai
(X1) (X2) A9)
N 70 70 70
Normal Parameters2? Mean 14.21 19.30 19.19
Std. Deviation 2.213 4.062 4.209
Most Extreme Differences Absolute .096 .103 .103
Positive .090 .054 .058
Negative -.096 -.103 -.103
Test Statistic .096 .103 .103
Asymp. Sig. (2-tailed) .183¢ .063°¢ .061°¢
a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.
c. Lilliefors Significance Correction.
Uji Linieritas
Case Processing Summary
Cases
Included Excluded Total
N | Percent [ N | Percent | N | Percent
Kinerja Pegawai (Y) * Motivasi Kerja (X1) | 70| 100,0%| O 0,0%| 70| 100,0%
Kinerja Pegawai (Y) * Disiplin Kerja (X2) 70| 100,0%| O 0,0% | 70| 100,0%
ANOVA Table
Sum of Mean
Squares | df | Square F Sig.
Kinerja Pegawai (Y) Between Groups (Combined) 564.122 9| 62.680 5.711| .000
* Motivasi Kerja (X1) Linearity 425724 1|425.724| 38.792| .000
Deviation from Linearity 138.398| 8] 17.300 1.576| .151
Within Groups 658.464 | 60| 10.974
Total 1222586 69
ANOVA Table
Sum of Mean
Squares | df | Square F Sig.
Kinerja Pegawai (Y) Between Groups (Combined) 623.586( 17| 36.682| 3.184( .001
* Disiplin Kerja (X2) Linearity 508.715| 1|508.715| 44.162| .000
Deviation from Linearity 114.871]| 16 7.179 .623| .850
Within Groups 599.000| 52| 11.519
Total 1222586 | 69




Uji Multikolinieritas

Variables Entered/Removed?

Model Variables Variables Method
Entered Removed
Disiplin Kerja
1 (X2), Motivasi Enter

Kerja (X1)P

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai (Y)
b. All requested variables entered.

Coefficients?

Collinearity Statistics

Model Tolerance VIF
1 Motivasi Kerja (X1) 791 1.264
Disiplin Kerja (X2) 791 1.264

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai (Y)
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Lampiran 14. Hasil Uji Analisis Regresi Berganda

Variables Entered/Removed?
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Variables
Model Variables Entered Removed Method
1 Penghasilan, Lama Bekerja, Jenis Kelamin, Usia® Enter
2 Motivasi Kerja (X1)° Enter
3 Disiplin Kerja (X2)° Enter

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai (Y)
b. All requested variables entered.

Model Summary

Change Statistics
Adjusted R | Std. Error of the | R Square Sig. F
Model R R Square Square Estimate Change | F Change | dfl | df2 | Change
1 .3392 115 .060 4.080 115 2.110 41 65 .090
2 .627° .393 .346 3.405 .278 29.316 1| 64 .000
3 .749¢ .560 519 2.921 167 23.991 1| 63 .000

a. Predictors: (Constant), Penghasilan, Lama Bekerja, Jenis Kelamin, Usia
b. Predictors: (Constant), Penghasilan, Lama Bekerja, Jenis Kelamin, Usia , Motivasi Kerja (X1)
c. Predictors: (Constant), Penghasilan, Lama Bekerja, Jenis Kelamin, Usia , Motivasi Kerja (X1), Disiplin

Kerja (X2)
ANOVA?

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.

1 Regression 140.513 4 35.128 2.110 .090b
Residual 1082.073 65 16.647
Total 1222.586 69

2 Regression 480.457 5 96.091 8.287 .000°¢
Residual 742.129 64 11.596
Total 1222.586 69

3 Regression 685.127 6 114.188 13.385 .000d
Residual 537.459 63 8.531
Total 1222.586 69

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai (Y)
b. Predictors: (Constant), Penghasilan, Lama Bekerja, Jenis Kelamin, Usia
c. Predictors: (Constant), Penghasilan, Lama Bekerja, Jenis Kelamin, Usia , Motivasi Kerja (X1)
d. Predictors: (Constant), Penghasilan, Lama Bekerja, Jenis Kelamin, Usia , Motivasi Kerja (X1), Disiplin
Kerja (X2)
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Coefficients?

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta T Sig.
1 (Constant) 12.541 5.089 2.464| .016
Jenis Kelamin 2.347 1.055 271 2.225| .030
Usia .215 .882 .030 .244 | .808
Lama Bekerja 1.441 .790 213 1.824| .073
Penghasilan -.259 .661 -.051 -.392| .697
2 (Constant) 1.906 4.680 407 | .685
Jenis Kelamin 1.415 .897 .164 1.577| .120
Usia -.492 .748 -.070 -.658| .513
Lama Bekerja .896 .667 132 1.344| .184
Penghasilan -.113 .552 -.022 -.205| .838
Motivasi Kerja (X1) 1.055 195 .554 5.414 | .000
3 (Constant) -2.525 4.115 -.614| 542
Jenis Kelamin 1.251 770 145 1.624| .109
Usia -.298 .643 -.042 -.464| .645
Lama Bekerja .692 573 .102 1.206 | .232
Penghasilan .095 475 .019 .200| .842
Motivasi Kerja (X1) .660 185 347 3.562| .001
Disiplin Kerja (X2) .480 .098 463 4.898| .000

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai (Y)

Variables Entered/Removed?

Variables
Model Variables Entered Removed Method
1 Penghasilan, Lama Bekerja, Jenis Kelamin, Usia® . | Enter
2 Disiplin Kerja (X2)° .| Enter

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai (Y)
b. All requested variables entered.

Model Summary

Change Statistics
R Adjusted R Std. Error of R Square
Model R Square Square the Estimate Change F Change | dfl | df2 | Sig. F Change
1 .3392 115 .060 4.080 115 2.110 41 65 .090
2 .687° A72 431 3.176 .357 43.252 1| 64 .000

a. Predictors: (Constant), Penghasilan, Lama Bekerja, Jenis Kelamin, Usia
b. Predictors: (Constant), Penghasilan, Lama Bekerja, Jenis Kelamin, Usia , Disiplin Kerja (X2)
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ANOVA?
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig.
1 Regression 140.513 4 35.128 2.110 .090°P
Residual 1082.073 65 16.647
Total 1222.586 69
2 Regression 576.883 5 115.377 11.436 .000°¢
Residual 645.703 64 10.089
Total 1222.586 69

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai (Y)
b. Predictors: (Constant), Penghasilan, Lama Bekerja, Jenis Kelamin, Usia
c. Predictors: (Constant), Penghasilan, Lama Bekerja, Jenis Kelamin, Usia , Disiplin Kerja (X2)

Coefficients?

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 12.541 5.089 2.464 .016
Jenis Kelamin 2.347 1.055 271 2.225 .030
Usia 215 .882 .030 .244 .808
Lama Bekerja 1.441 .790 213 1.824 .073
Penghasilan -.259 .661 -.051 -.392 .697

2 (Constant) 1.483 4.304 .345 731
Jenis Kelamin 1.673 .827 193 2.022 .047
Usia 123 .687 .017 179 .858
Lama Bekerja .904 .620 134 1.458 .150
Penghasilan .086 517 .017 .167 .868
Disiplin Kerja (X2) 632 .096 610 6.577 .000

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai (Y)

Rangkuman Hasil Analisis Regresi Berganda Motivasi Kerja, Disiplin Kerja

dan Kinerja Pegawai

Kinerja Pegawai

Variabel Model 1 Model 2 Model 3 Model 4
Jenis Kelamin 0,271** 0,164 0,193** 0,145
Usia 0,030 -0,070 0,017 -0,042
Lama Bekerja 0,213* 0,132 0,134 0,102
Penghasilan -0,051 -0,022 0,017 0,019
Motivasi Kerja 0,554*** 0,347***
Disiplin Kerja 0,610***  0,463***

R? 0,115 0,393 0,472 0,560
AR? 0,115* 0,278***  (,357***  (,167***

Keterangan : *** p < 0,01 (1%); **p < 0,05 (5%); *p < 0,1 (10%)
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