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ABSTRAK

Kumpul Hartadi, 2024P20011. Kinerja Pegawai Ditinjau Dari Disiplin Kerja,
Budaya Organisasi, Motivasi Dan Kepuasan Kerja Pada Pegawai Kecamatan
Kalikotes Klaten.

Tujuan penelitian ini adalah (1) menguji dan menganalisis pengaruh
disiplin kerja terhadap kinerja pegawai. (2) menguji dan menganalisis pengaruh
budaya organisasi terhadap kinerja pegawai. (3) menguji dan menganalisis
pengaruh motivasi terhadap kinerja pegawai. (4) menguji dan menganalisis
pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai.

Penelitian dilakukan di Kecamatan Kalikotes Klaten. Populasi adalah
seluruh pegawai di OPD Kecamatan Kalikotes Klaten berjumlah 91 orang,
mencakup 17 pegawai Satker Kecamatan dan 74 pegawai Satker dari tujuh Desa.
Penelitian ini menggunakan penelitian sensus, yaitu mengambil semua elemen
yang ada dalam populasi untuk dijadikan sampel. Teknik pengumpulan data
dengan kuesioner. Teknik analisis data menggunakan analisis regresi linear
berganda.

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa (1) disiplin kerja berpengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai di Kecamatan Kalikotes Klaten. (2) Budaya
organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai di Kecamatan
Kalikotes Klaten. (3) Motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai
di Kecamatan Kalikotes Klaten. (4) Kepuasan kerja berpengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai di Kecamatan Kalikotes Klaten.

Kata kunci: disiplin kerja, budaya organisasi, motivasi, kepuasan kerja, kinerja
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ABSTRACT

Kumpul Hartadi, 2024P20011. Employee Performance Reviewed from
Work Discipline, Organizational Culture, Motivation, and Job Satisfaction
Among Employees in Kalikotes District, Klaten.

The objectives of this study were (1) to examine and analyze the influence
of work discipline on employee performance. (2) to examine and analyze the
influence of organizational culture on employee performance. (3) to examine and
analyze the influence of motivation on employee performance. (4) to examine and
analyze the influence of job satisfaction on employee performance.

The study was conducted in Kalikotes District, Klaten. The population was
all 91 employees in the Regional Apparatus Organizations (OPD) of Kalikotes
District, Klaten, including 17 employees from the District Work Unit and 74
employees from seven villages. This study used a census, taking all elements in the
population as samples. Data collection techniques used questionnaires. Data
analysis techniques used multiple linear regression analysis.

The results of this study indicate that (1) work discipline has a significant
influence on employee performance in Kalikotes District, Klaten. (2)
Organizational culture has a significant influence on employee performance in
Kalikotes District, Klaten. (3) Motivation has a significant influence on employee
performance in Kalikotes District, Klaten. (4) Job satisfaction has a significant
influence on employee performance in Kalikotes District, Klaten.

Keywords: work discipline, organizational culture, motivation, job satisfaction,
performance
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BAB |
PENDAHULUAN
A. Latar Belakang Masalah

Sumber daya manusia (SDM) adalah elemen kunci dari sebuah
organisasi di mana manusia merupakan faktor strategis dalam semua kegiatan
organisasi. Peran utama profesional SDM adalah membantu dalam pencapaian
visi, misi, tujuan, dan strategi organisasi (Ouabi et al., 2024). Organisasi
ketika kehilangan SDM yang baik, akan sangat menyita waktu dan biaya bagi
organisasi untuk merekrut dan melatih SDM baru untuk menggantikan peran
SDM vyang hilang tersebut, oleh karena itu diperlukan manajemen sumber
daya manusia salah satunya untuk mengelola dan mempertahankan SDM yang
ada (Hakim et al., 2021).

Organisasi Perangkat Daerah (OPD) merupakan lembaga pemerintahan
yang menyelenggarakan pemerintah di daerah, dalam menyelenggarakan
pemerintahan tersebut, pegawai di OPD harus mampu memberikan pelayanan
unggul demi kesejahteraan masyarakat. Perangkat Daerah di wilayah satuan
kerja Kecamatan Kalikotes Kabupaten Klaten adalah unsur SDM yang
merupakan aset penting organisasi, sehingga pegawai dituntut untuk
menghasilkan kinerja yang maksimal agar dapat mendukung pelayanan publik
serta kesuksesan organisasi secara keseluruhan.

Fenomena belum optimalnya kinerja Aparatur Sipil Negara (ASN)
merupakan salah satu permasalahan yang banyak dijumpai di dalam instansi

pemerintah, permasalahan ini juga dialami oleh pegawai di wilayah



Kecamatan Kalikotes Kabupaten Klaten. Peningkatan kinerja pegawai penting
diwujudkan karena memiliki kontribusi besar dalam pencapaian visi
Kecamatan Kalikotes yaitu “Terwujudnya Pelayanan Masyarakat yang
Transparan dan Akuntabel untuk mendukung Kabupaten Klaten yang Maju,
Mandiri dan Sejahtera”.

Hasil observasi peneliti di Kecamatan Kalikotes menunjukkan bahwa
kinerja yang dihasilkan pegawai belum maksimal ditandai dari perilaku
indisipliner, seperti ketidakpatuhan terhadap jam kerja, menunda pekerjaan.
Indikator lain lemahnya budaya organisasi ditandai kurangnya budaya
kolaboratif dan keterbukaan dimana pegawai sulit untuk membangun kerja
sama yang solid. Semangat bekerja juga belum semuanya menunjukkan
motivasi yang tinggi, hal ini nampak dari rendahnya keinginan
mengembangkan kemampuan dan keterampilan IT. Gejala menurunnya
kepuasan kerja juga ditandai seperti bekerja selayaknya, penyelesaian
pelaporan yang terlambat, pegawai merasa kurang kurang memperoleh
pengakuan dan penghargaan, serta tidak ada kesempatan berkembang.
Perilaku demikian tentunya akan mempengaruhi Kinerja pegawai.

Berdasarkan permasalahan tersebut teridentifikasi empat faktor
penyebab belum optimalnya kinerja pegawai di di Kecamatan Kalikotes
Klaten yaitu disiplin kerja, budaya organisasi, motivasi dan kepuasan kerja.
Peningkatan kinerja pegawai penting dilakukan agar dapat memberikan
umpan balik bagi pimpinan maupun pegawai untuk melakukan introspeksi dan

meninjau kembali perilaku kerja selama ini.



Kholik et al., (2024) menyatakan bahwa perilaku disiplin dalam
bekerja dapat meningkatkan efektivitas dan efisiensi kerja pegawai, sehingga
disiplin kerja memiliki kontribusi positif terhadap peningkatan kinerja
pegawai. Pegawai yang disiplin dalam bekerja akan cenderung untuk
melakukan segala aktivitasnya sesuai dengan tata aturan, standar maupun
tugas dan tanggung jawab yang menjadi kewajibannya sehingga disiplin kerja
yang tinggi akan memberikan kontribusi positif pada kinerja pegawai
(Vinnasti & Lamidi, 2024).

Penelitian yang dilakukan oleh Vinnasti & Lamidi (2024); Darmawan
dan Lamidi (2024); Wahyudin, Rahwana dan Wibawa (2023); Mulyadin,
Hersona & Hartelina (2023) dan Hidayat (2021) memperoleh temuan yang
sama bahwa disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai. Semakin tinggi disiplin kerja, kesadaran pegawai untuk mematuhi
peraturan perusahaan akan semakin tinggi sehingga akan mendukung
peningkatan Kinerja. Temuan tersebut berbeda dengan penelitian Hakim,
Faizah & Nujulah (2021); Muna & Isnowati (2022) bahwa disiplin kerja tidak
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai.

Budaya organisasi mempengaruhi  kinerja karyawan karena
mengusulkan pedoman kerja kepada karyawan tentang cara melakukan tugas
yang diberikan dan berinteraksi dengan orang lain dalam organisasi (Kim &
Jung, 2022). Budaya organisasi merupakan alat yang ampuh untuk
mempengaruhi perilaku karyawan dan meningkatkan kinerja. Kesuksesan dan

keberlanjutan perusahaan, tidak hanya memerlukan sumber daya keuangan,



manusia, dan teknologi yang strategis, tetapi juga harus mengadopsi budaya
organisasi yang tepat (Pham et al., 2024).

Hasil penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Dudija, Naibaho &
Wibowo, (2024); Komariyah, Prayudi, Edison & Laelawati (2024); Mulyadin
et al., (2023) menyatakan bahwa budaya organisasi berpengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai. Hasil penelitian tersebut berbeda dengan penelitian
yang dilakukan oleh Sutoro, Mawardi & Sugiarti (2020); Tutu, Areros &
Rogahang (2022) bahwa budaya organisasi tidak berpengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai.

Motivasi merupakan komponen penting yang dapat mempengaruhi
Kinerja pegawai, meningkatnya motivasi kerja akan meningkatkan Kinerja
pegawai terutama dalam bentuk kualitas kerja yang sesuai dengan standard
(Hidayati & Sutarno, 2025). Asriani et al., (2020) menyatakan, motivasi
merupakan sekumpulan kekuatan yang menggerakkan dan menjaga seseorang
dalam bekerja di suatu organisasi sehingga mereka mau bekerja sama, bekerja
secara efektif, dan terpadu dalam segala daya upayanya untuk mencapai
kepuasan.

Pengaruh motivasi terhadap kinerja pegawai telah dilakukan oleh
peneliti sebelumnya. Penelitian yang dilakukan oleh Hakim et al., (2021);
Muna & Isnowati (2022); Vinnasti & Lamidi (2024) menyatakan bahwa
motivasi berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja pegawai. Pegawai
dengan motivasi yang tinggi akan menunjukkan perilaku kerja yang semakin

positif untuk mencapai tujuannya, sehingga mendukung peningkatan Kkinerja



mereka. Temuan tersebut berbeda dengan penelitian yang dilakukan oleh
Cahya et al., (2021); dan Hidayat (2021) motivasi tidak berpengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai.

Faktor kepuasan kerja juga memberikan pengaruh besar terhadap
peningkatan kinerja pegawai. Darmawan & Lamidi (2024) menyatakan,
kepuasan kerja memiliki hubungan yang sangat kuat dengan kinerja pegawai.
Jika kepuasan kerja pegawai pada aspek pekerjaannya semakin baik, maka
kinerja pegawai akan semakin meningkat baik itu yang berkaitan dengan
kualitas, kuantitas, ketepatan waktu, efektifitas maupun kemandirian.
Pernyataan tersebut didukung hasil penelitian yang dilakukan oleh Sutoro et
al., (2020); Noviyanti et al.,, (2021); Darmawan & Lamidi (2024);
Retnaningtyas & Widodo (2022) yang menyatakan bahwa kepuasan kerja
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Temuan tersebut berbeda
dengan hasil penelitian Elburdah (2019) dan Nabawi (2020) yang menyatakan
kepuasan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai.

Berdasarkan fenomena dan research gap yang telah dijelaskan, maka
perlu dilakukan penelitian untuk memperoleh konsistensi temuan penelitian
mengenai pengaruh disiplin kerja, budaya organisasi, motivasi dan kepuasan
kerja terhadap kinerja pegawai. Sejalan dengan hal tersebut, penelitian ini
mengembangkan model “Kinerja Pegawai Ditinjau dari Disiplin Kerja,
Budaya Organisasi, Motivasi dan Kepuasan Kerja pada Pegawai Kecamatan

Kalikotes Klaten™.



B. ldentifikasi Masalah

Berdasarkan yang tertera di latar belakang yang telah dikemukakan di

atas maka permasalahan dalam penelitian ini dapat diidentifikasikan sebagai

berikut :

1.

2.

3.

4.

5.

Belum optimalnya kinerja pegawai di Kecamatan Kalikotes Klaten.
Perilaku indisipliner sehingga kinerja pegawai belum maksimal.
Lemahnya budaya organisasi sehingga kinerja pegawai belum maksimal.
Menurunnya motivasi sehingga kinerja pegawai belum maksimal.

Menurunnya kepuasan kerja sehingga kinerja pegawai belum maksimal.

C. Perumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang diatas, maka perumusan masalah dalam

penelitian ini adalah:

1.

2.

3.

4.

Apakah disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai di Kecamatan
Kalikotes Klaten?

Apakah budaya organisasi berpengaruh terhadap Kkinerja pegawai di
Kecamatan Kalikotes Klaten?

Apakah motivasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai di Kecamatan
Kalikotes Klaten? Apakah budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja
pegawai di Kecamatan Kalikotes Klaten?

Apakah kepuasan Kkerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai di

Kecamatan Kalikotes Klaten?



D. Batasan Masalah
Agar penelitian ini tidak terlalu luas dan jelas ruang lingkupnya, maka
dikemukakan pembatasan masalah penelitian sebagai berikut :

1. Variabel dependen dalam penelitian ini adalah kinerja pegawai, sedangkan
variabel independen yang digunakan dalam penelitian ini yaitu disiplin
kerja, budaya organisasi, motivasi, dan kepuasan kerja

2. Responden dari penelitian ini adalah seluruh pegawai di OPD Kecamatan
Kalikotes Klaten yang berjumlah 52 pegawai.

E. Tujuan Penelitian

Tujuan yang ingin dicapai dalam penelitian ini yaitu :

=

untuk menguji dan menganalisis pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja
pegawai di Kecamatan Kalikotes Klaten.
2. untuk menguji dan menganalisis pengaruh budaya organisasi terhadap
kinerja pegawai di Kecamatan Kalikotes Klaten.
3. untuk menguji dan menganalisis pengaruh motivasi terhadap kinerja
pegawai di Kecamatan Kalikotes Klaten.
4. untuk menguji dan menganalisis pengaruh kepausan kerja terhadap kinerja
pegawai di Kecamatan Kalikotes Klaten.
F. Manfaat Penelitian
1. Manfaat Teoritis
Penelitian ini diharapkan bermanfaat dalam pengembangan literatur

manajemen sumber daya manusia khususnya mengenai faktor-faktor yang



mempengaruhi kinerja pegawai, dapat menambah wacana kepustakaan
bagi peneliti akan datang, yang relevan dengan penelitian ini.

Manfaat Praktis

Hasil penelitian ini dapat digunakan sebagai bahan pengambilan kebijakan
pimpinan di Kecamatan Kalikotes Klaten dalam upaya meningkatkan
kinerja pegawai. Penelitian ini diharapkan memberikan manfaat bagi
peneliti, sebagai sarana dalam mengimplementasikan ilmu pengetahuan
yang diperoleh dalam perkuliahan serta menambah pengetahuan secara
rinci mengenai pengaruh disiplin kerja, budaya organisasi, motivasi dan

kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai.



BAB Il
TINJAUAN PUSTAKA
A. Landasan Teori
1. Kinerja Pegawai
a. Pengertian Kinerja Pegawai

Kinerja pegawai merupakan kegiatan pengelolahan sumber
daya organisasi untuk mencapai tujuan perusahaan (Wibowo,
2018:47). Menurut Umala (2017:147) “Kinerja merupakan hasil
dari usaha pegawai yang dipengaruhi oleh kemampuan dan
persepsi peran dan tugas”. Menurut Mangkunegara (2019:67)
“Kinerja adalah hasil kerja baik secara kualitas maupun kuantitas
yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melakukan tugas sesuai
dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya”.

Kinerja pegawai merupakan hasil sinergi dari sejumlah
faktor, faktor tersebut adalah (1) faktor internal pegawai yaitu
kompetensi, pengetahuan, bakat, pengalaman kerja, keadaan fisik
dan psikologis, motivasi kerja, semangat kerja, dan kepuasan kerja.
(2) Fakto lingkungan internal organisasi yaitu budaya Kerja,
kompensasi, penggunaan teknologi dan iklim kerja organisasi. (3)
Faktor lingkungan eksternal organisasi adalah keadaan yang terjadi
di luar organisasi yang memengaruhi Kinerja pegawai, misalnya

krisis ekonomi (Wirawan, 2018:6).
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b. Faktor-faktor yang mempengaruhi Kinerja Pegawai

Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai baik

hasil maupun perilaku kerja menurut Kasmir (2021:189-193)

sebagai berikut:

1)

2)

Kemampuan dan keahlian

Merupakan kemampuan atau skill yang dimiliki seseorang
dalam melakukan suatu pekerjaan, semakin memiliki
kemampuan dan keahlian maka akan dapat menyelesaikan
pekerjaannya secara benar, sesuai dengan Yyang telah
ditetapkan. Pegawai yang memiliki kemampuan dan keahlian
yang lebih baik, maka akan memberikan kinerja baik pula,
demikian pula sebaliknya bagi pegawai yang tidak memiliki
kemampuan untuk menyelesaikan pekerjaannya secara benar,
maka akan memberikan hasil yang kurang baik pula, yang pada
akhirnya akan menunjukkan kinerja yang kurang baik.
Pengetahuan

Pengetahuan maksudnya adalah pengetahuan tentang
pekerjaan, seseorang yang memiliki pengetahuan tentang
pekerjaan secara baik akan memberikan hasil pekerjaan yang
baik, demikian pula sebaliknya. Pengetahuan tentang pekerjaan
akan memudahkan pegawai untuk melakukan pekerjaannya,
demikian pula sebaliknya jika pegawai tidak atau kurang

memiliki pengetahuan tentang pekerjaannya, maka akan
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mengurangi hasil atau kualitas pekerjaannya yang pada
akhirnya akan memengaruhi kinerjanya.

Rencana kerja

Rencana kerja merupakan rancangan perkerjaan yang akan
memudahkan pegawai dalam mencapai tujuannya. Artinya jika
suatu pekerjaan memiliki rancangan yang baik, maka akan
memudahkan untuk menjalankan pekerjaan tersebut secara
tepat dan benar, sebaliknya jika suatu perkerjaan tidak memiiki
rancangan pekerjaan yang baik maka akan sulit untuk
menyelesai kan pekerjaannya secara cepat dan benar. Pada
dasarnya rancangan pekerjaan diciptakan untuk memudahkan
pegawai dalam melakukan pekerjaannya, dengan demikian,
rancangan pekerjaan akan mampu meningkatkan Kkinerja
pegawainya. Sebaliknya perusahaan yang tidak memiliki
rancangan pekerjaan yang kurang baik akan memengaruhi
kinerja pegawainya, dengan demikian rancangan pekerjaan
akan memengaruhi Kinerja seseorang.

Kepribadian

Kepribadian yaitu karakter yang dimiliki seseorang, setiap
orang memiliki kepribadian atau karakter yang berbeda satu
sama lainnya. Seseorang yang memilki kepribadian atau
karakter yang baik, akan dapat melakukan pekerjaan secara

sungguh-sungguh penuh tanggung jawab sehingga hasil
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pekerjaanya juga baik, sebaliknya pegawai yang memiliki
kepribadian atau karakter yang buruk, cenderung bekerja tidak
sungguh-sungguh dan kurang bertanggung jawab dan pada
akhirnya hasil pekerjaanya pun tidak atau kurang baik dan tentu
saja hal ini akan memengaruhi kinerja.

Motivasi kerja

Motivasi kerja merupakan dorongan bagi seseorang untuk
melakukan pekerjaan. Jika pegawai memiliki dorongan yang
kuat dari dalam dirinya atau dorongan dari luar dirinya
(misalnya dari pihak perusahaan), maka pegawai akan
terangsang atau terdorong untuk melakukan sesuatu dengan
baik. Pada akhirnya dorongan atau rangsangan baik dari dalam
maupun dari luar diri seseorang akan menghasikan kinerja yang
baik, demikian pula sebaliknya jika pegawai tidak terdorong
atau terangsang untuk melakukan pekerjaanya maka hasilnya
akan menurunkan Kinerja pegawai itu sendiri. Motivasi akan
memengaruhi Kinerja seseorang, semakin termotivasi seseorang
untuk melakukan suatu pekerjaan maka Kkinerjanya akan
meningkat, demikian pula sebaliknya makin tidak termotivasi
seseorang untuk melakukan pekerjaannya, maka kinerjanya

cenderung menurun.
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Kepemimpinan

Kepemimpinan merupakan perilaku seorang pemimpin dalam
mengatur, mengelola dan memerintah bawahannya untuk
mengerjakan sesuatu tugas dan tanggung jawab Yyang
diberikannya. Sebagai contoh perilaku pemimpin yang
menyenangkan, mengayomi, mendidik dan membimbing tentu
akan membuat pegawai senang dengan mengikuti apa yang
diperintahkan oleh atasannya. Hal ini tentu akan dapat
meningkatkan kinerja pegawainya. Demikian pula jika perilaku
pemimpin yang tidak menyenangkan, tidak mengayomi, tidak
mendidik dan tidak membimbing akan menurunkan Kkinerja
bawahannya. Jadi dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan
memengaruhi Kinerja.

Gaya kepemimpinan

Merupakan gaya atau sikap seorang pemimpin dalam
menghadapi atau memerintahkan bawahannya. Sebagai contoh
gaya atau sikap seorang pemimpin yang demokratis tentu
berbeda dengan gaya pemimpin yang otoriter. Dalam
praktiknya gaya kepemimpinan ini dapat diterapkan sesuai
dengan kondisi organisasinya. Misalnya untuk organisasi
tertentu dibutuhkan gaya otoriter atau demokratis, dengan
alasan tertentu pula. Gaya kepemimpinan atau sikap pemimpin

ini dapat memengaruhi kinerja pegawai.
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Budaya organisasi

Merupakan kebiasaan-kebiasaan atau norma-norma yang
berlaku dan dimiliki oleh suatu organisasi atau perusahaan.
Kebiasaan-kebiasaan atau norma-norma ini mengatur hal-hal
yang berlaku dan diterima secara umum serta harus dipatuhi
oleh segenap anggota suatu perusahaan atau organisasi.
Kepatuhan anggota organisasi untuk menuruti atau mengikuti
kebiasaan atau norma ini akan memengaruhi Kinerja seseorang
atau Kkinerja organisasi. Demikian pula jika tidak mematuhi
kebiasaan atau norma-norma maka akan menurunkan Kinerja.
Dengan demikian budaya organisasi memengaruhi Kkinerja
pegawai.

Kepuasan kerja

Merupakan perasaan senang atau gembira, atau perasaan suka
Merupang sebelum dan setelah melakukan suatu pekerjaan.
Jika pegawai merasa senang atau gembira atau suka untuk
bekerja, maka hasil pekerjaanya pun akan berhasil baik.
Demikian pula jika seseorang tidak senang atau gembira dan
tidak suka atas pekerjaannya, maka akan ikut memengaruhi
hasil kerja pegawai. Jadi dengan demikian kepuasan kerja dapat

memengaruhi Kinerja.

10) Lingkungan Kerja Merupakan suasana atau kondisi di sekitar

lokasi tempat bekerja. Lingkungan kerja dapat berupa ruangan,
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layout, sarana dan prasarana, serta hubungan kerja dengan
sesama rekan kerja. Jika lingkungan kerja dapat membuat
suasana nyaman dan memberikan ketenangan maka akan
membuat suasana kerja menjadi kondusif, sehingga dapat
meningkatkan hasil kerja seseorang menjadi lebih baik, karena
bekerja tanpa ngangguan. Namun sebaliknya jika suasana atau
kondisi lingkungan kerja tidak memberikan kenyamanan atau
ketenangan, maka akan berakibat suasana kerja menjadi
terganggu yang pada akhirnya akan memengaruhinya dalam
bekerja. Dengan demikian, dapat dikatakan bahwa lingkungan
kerja memengaruhi kinerja seseorang.
11) Loyalitas

Merupakan kesetiaan pegawai untuk tetap bekerja dan
membela perusahaan di mana tempatnya bekerja. Kesetiaan ini
ditunjukkan dengan terus bekerja sungguh-sungguh sekalipun
perusahaannya dalam kondisi yang kurang baik. Pegawai yang
setia juga dapat dikatakan pegawai tidak membocorkan apa
yang menjadi rahasia perusahaannya kepada pihak lain.
Pegawai yang setia atau loyal tentu akan dapat
mempertahankan ritme kerja, tanpa terganggu oleh godaan dari
pihak pesaing. Loyalitas akan terus membangun agar terus

berkarya menjadi lebih baik dengan merasa bahwa perusahaan
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seperti miliknya sendiri. Pada akhirnya loyalitas akan
memengaruhi Kinerja pegawai.
12) Komitmen
Merupakan kepatuhan pegawai untuk menjalankan kebijakan
atau peraturan perusahaan dalam bekerja. Komitmen juga
diartikan kepatuhan pegawai kepada janji-janji yang telah
dibuatnya. Atau dengan kata lain komitmen merupakan
keputuhan untuk menjalankan kesepakatan yang telah dibuat.
Dengan mematuhi janji atau kesepakatan tersebut membuatnya
berusaha untuk bekerja dengan baik dan merasa bersalah jika
tidak dapat menepati janji atau kesepakatan yang telah
dibuatnya. Pada akhirnya kepatuhannya untuk melaksanakan
janji atau kesepakatan yang telah dibuatnya akan memengaruhi
kinerjanya. Jadi komitmen dapat memengaruhi Kkinerja
seseorang.
13) Disiplin kerja

Merupakan usaha pegawai untuk menjalankan aktivitas
kerjanya secara sungguh-sungguh. Disiplin kerja dalam hal ini
dapat berupa waktu, misalnya masuk kerja selalu tepat waktu.
Kemudian disiplin dalam mengerjakan apa yang diperintahkan
kepadanya sesuai dengan perintah yang harus dikerjakan.

Pegawai yang disiplin akan memengaruhi kinerja.
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Indikator Kinerja Pegawai

Indikator untuk mengukur Kkinerja karyawan menurut

Sabuhari et al., (2020) ada enam, yaitu:

1)

2)

3)

4)

5)

Kualitas

Kualitas kerja. Diukur dari persepsi pegawai terhadap kualitas
pekerjaan yang dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap
keterampilan dan kemampuan pegawai.

Kuantitas

Merupakan jumlah yang dihasilkan dinyatakan dalam istilah
seperti jumlah unit, jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan.
Ketepatan waktu

Merupakan tingkat aktivitas diselesaikan pada awal waktu yang
dinyatakan, dilihat dari sudut koordinasi dengan hasil output
serta memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas lain.
Efektivitas

Merupakan tingkat penggunaan sumberdaya organisasi
(tenaga,uang, teknologi, bahan baku) dimaksimalkan dengan
maksud menaikkan hasil dari setiap unit dalam penggunaan
sumber daya.

Kemandirian

Merupakan tingkat seorang pegawai yang nantinya akan dapat
menjalankan fungsi kerjanya tanpa meminta bantuan,

bimbingan dari orang lain atau pengawas.
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6) Komitmen kerja
Merupakan suatu tingkat dimana pegawai mempunyai
komitmen kerja dengan instansi dan tanggung jawab pegawai
terhadap kantor.
2. Disiplin Kerja
a. Pengertian Disiplin Kerja

Disiplin kerja adalah suatu kekuatan yang berkembang di
dalam tubuh karyawan dan menyebabkan karyawan dapat
menyesuaikan diri dengan sukarela pada keputusan, peraturan, dan
nilai-nilai yang tinggi dari pekerjaan dan perilaku (Sutrisno, 2019:
87). Senada dengan pendapat tersebut Hasibuan (2019: 193) juga
mengungkapkan bahwa kedisiplinan adalah kesadaran dan
kesediaan seseorang menaati semua peraturan perusahaan dan
norma-norma sosial yang berlaku.

Menurut Mathis dan Jackson (2019:511) “Disiplin kerja
adalah bentuk pelatihan yang menjalankan peraturan-peraturan
organisasional”. Menurut Mangkunegara (2019:129) “Disiplin
kerja adalah pelaksanaan manajemen untuk memperteguh
pedoman-pedoman organisasi”.

Berdasarkan uraian diatas, disiplin kerja adalah suatu
kesadaran dari individu untuk mau tertib dan sukarela terhadap
kewajiban, peraturan, dan nilai-nilai tinggi dari pekerjaan dan

perilaku yang ditetapkan oleh perusahaan. Dapat disimpulkan pula
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bahwa disiplin kerja hadir karena didefinisikan dan dibuat oleh

organisasi.

b. Ciri-Ciri Disiplin Kerja

Menurut Sutrisno (2019: 86) disiplin kerja yang baik akan

tercermin dengan ciri-ciri sebagai berikut :

1)

2)

3)

4)

5)

Tingginya rasa kepedulian karyawan terhadap pencapaian
tujuan perusahaan.

Tingginya semangat dan gairah kerja dan inisiatif para
karyawan dalam melakukan pekerjaan.

Besarnya rasa tanggung jawab para karyawan untuk
melaksanakan tugas dengan sebaik-baiknya.

Berkembangnya rasa memiliki dan rasa solidaritas yang tinggi
di kalangan karyawan.

Meningkatkan efisiensi dan produktivitas kerja para

karyawan.

c. Jenis-Jenis Disiplin Kerja

Mangkunegara (2019: 129) berpendapat bahwa ada dua

bentuk disiplin kerja yang harus diperhatikan dalam mengarahkan

karyawan untuk mematuhi aturan, yaitu:

1) Disiplin preventif, adalah suatu upaya untuk menggerakkan

pegawai mengikuti dan mematuhi pedoman kerja, aturan-

aturan yang telah digariskan oleh perusahaan. Tujuan
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dasarnya adalah untuk menggerakkan pegawai berdisiplin
diri.

Disiplin korektif, adalah suatu upaya menggerakkan pegawai
dalam menyatukan suatu peraturan dan mengarahkan untuk
tetap mematuhi 17 peraturan sesuai dengan pedoman yang
berlaku pada perusahaan. Pegawai yang melanggar disiplin

perlu diberikan sanksi sesuai dengan peraturan yang berlaku.

d. Fungsi Disiplin Kerja

Menurut Afandi (2018:13) fungsi disiplin kerja bagi suatu

organisasi adalah sebagai berikut :

1)

2)

3)

Menata kehidupan bersama dalam suatu organisasi.
Disiplin berfungsi mengatur kehidupan bersama, dalam suatu
kelompok tertentu atau dalam masyarakat dengan begitu,
hubungan yang terjalin antara individu satu dengan individu
lain menjadi lebih baik dan lancar.

Membangun dan melatih  kepribadian yang baik.
Disiplin juga dapat membangun kepribadian seorang pegawai
lingkungan yang memiliki disiplin yang baik, sangat
berpengaruh kepribadian seseorang. Lingkungan organisasi
yang memiliki keadaan yang tenang, tertib dan nyaman
sangat berperan dalam membangun kepribadian yang baik.
Pemaksaan untuk  mengikuti  peraturan  organisasi.

Disiplin berfungsi sebagai pemaksaan kepada seseorang
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untuk mengikuti peraturan-peraturan yang berlaku di
lingkungan tersebut dengan pemaksaan, pembiasaan, dan
latihan disiplin seperti itu dapat menyadarkan bahwa disiplin
itu penting.

Sanksi atau hukuman bagi yang melanggar disiplin.
Disiplin yang disertai ancaman sanksi atau hukuman sangat
penting karena dapat memberikan dorongan kekuatan untuk
menaati dan mematuhinya tanpa ancaman, sanksi atau
hukuman, dorongan ketaatan dan kepatuhan dapat menjadi
lemah serta motivasi untuk mengikuti aturan yang berlaku

menjadi kurang.

e. Faktor Faktor yang Mempengaruhi Disiplin Kerja

Menurut Sutrisno (2019: 89) faktor yang memengaruhi

disiplin adalah :

1)

2)

Besar kecilnya pemberian kompensasi

Besar kecilnya kompensasi dapat memengaruhi tegaknya
disiplin, seseorang akan mematuhi segala peraturan yang
berlaku apabila merasa mendapat jaminan balas jasa yang
setimpal dengan jerih payahnya yang telah dikontribusikan
kepada organisasi.

Ada tidaknya keteladanan pimpinan dalam organisasi.
Keteladanan pimpinan sangat penting sekali, karena dalam

lingkungan organisasi semua akan memperhatikan
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bagaimana pimpinan dapat mengendalikan dirinya dari
ucapan, perbuatan dan sikap yang tidak merugikan aturan
disiplin yang sudah ditetapkan.

Ada tidaknya aturan pasti yang dapat dijadikan pegangan
Pembinaan disiplin tidak akan dapat terlaksana dalam
organisasi, apabila tidak ada aturan tertulis yang pasti untuk
dapat dijadikan pegangan bersama. Disiplin tidak mungkin
ditegakkan apabila peraturan yang dibuat hanya berdasarkan
instruksi lisan yang dapat berubah ubah sesuai dengan
kondisi dan situasi.

Keberanian pimpinan dalam mengambil tindakan

Pegawai yang melanggar disiplin, maka perlu ada
keberanian pimpinan untuk mengambil tindakan sesuai
dengan tingkatan pelanggaran yang dibuatnya. Tindakan
terhadap pelanggaran disiplin sesuai dengan sanksi yang ada
akan mendorong komitmen pegawai untuk tidak melakukan
pelanggaran yang serupa.

Ada tidaknya pengawasan pimpinan

Dalam setiap kegiatan yang dilakukan oleh organisasi perlu
ada pengawasan, yang akan mengarahkan pegawai agar
dapat melaksanakan pekerjaan dengan tepat dan sesuai

dengan aturan yang telah ditetapkan.
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f. Indikator Disiplin Kerja

Menurut Darmawan & Lamidi (2024) indikator disiplin

kerja adalah:

1)

2)

3)

4)

Tujuan dan Kemampuan

Tujuan yang akan dicapai perusahaan harus jelas dan sesuai
dengan kemampuan karyawan, dengan demikian karyawan
dapat bekerja sungguh-sungguh dan mampu bekerja dengan
disiplin.

Teladan Pimpinan

Teladan pimpinan dalam arti pimpinan harus memberi contoh
yang baik, berdisiplin baik, jujur, adil, serta sesuai kata dengan
perbuatan. Dengan teladan pimpinan yang baik, kedisiplinan
bawahan pun akan ikut baik.

Balas Jasa

Balas jasa (gaji dan Kkesejahteraan) ikut mempengaruhi
kedisiplinan karyawan karena balas jasa akan memberikan
kepuasan dan kecintaan karyawan terhadap
perusahaan/pekerjaannya. Jika kecintaan karyawan semakin
baik terhadap pekerjaan, kedisiplinan mereka akan semakin
baik pula.

Keadilan

Keadilan ikut mendorong terwujudnya kedisiplinan karyawan,

karena itu kebijaksanaan dalam pemberian balas jasa
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(pengakuan) harus adil sehingga dapat merangsang terciptanya
kedisiplinan karyawan.

Waskat

Waskat (pengawasan melekat) adalah tindakan nyata dan
paling efektif dalam mewujudkan kedisiplinan karyawan
perusahaan, yang berarti pula bahwa atasan harus aktif dan
langsung mengawasi perilaku, moral, sikap, gairah kerja, dan
prestasi kerja bawahannya.

Sanksi Hukuman

Sanksi hukuman berperan penting dalam memelihara
kedisiplinan karyawan. Dengan sanksi hukuman yang semakin
berat, karyawan akan semakin takut melanggar peraturan-
peraturan perusahaan, sikap dan perilaku indisipliner
karyawan akan berkurang.

Ketegasan

Ketegasan pimpinan dalam melakukan tindakan akan
mempengaruhi kedisiplinan karyawan perusahaan. Pimpinan
harus berani dan tegas, bertindak untuk menghukum setiap
karyawan yang indisipliner sesuai dengan sanksi hukuman
yang telah ditetapkan.

Hubungan Kemanusiaan

Hubungan kemanusiaan yang harmonis di antara sesama

karyawan ikut menciptakan kedisiplinan yang baik pada suatu
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perusahaan. Hubungan-hubungan baik bersifat vertikal
maupun horisontal yang terdiri dari direct single relationship,
direct group relationship, dan cross relationship hendaknya
harmonis.
3. Budaya Organisasi
a. Definisi Budaya Organisasi

Menurut Robbins (2020:247) “Budaya organisasi adalah
suatu persepsi bersama yang dianut oleh anggota-anggota
organisasi, suatu sistem dari makna bersama”. Menurut Rivai
(2020:271) “Budaya organisasi merupakan standar untuk pegawai
mengenai perilaku yang dapat diterima dengan baik dan yang tidak
dapat diterima”. Budaya organisasi merupakan nilai-nilai dominan
atau kebiasaan dalam suatu organisasi perusahaan yang
disebarluaskan dan diacu sebagai filosofi kerja pegawai (Erson et
al., 2024).

Budaya organisasi adalah penggabungan antara gaya
kepemimpinan manajemen puncak dan norma-norma serta system
nilai keyakinan para anggota organisasi. Budaya organisasi berarti
sebuah bentuk yang terjadi karena adanya gaya kepemimpinan dan
norma yang sudah ada di dalam organisasi yang mana setiap
penggabungan gaya kepemimpinan dengan norma yang ada akan
membentuk suatu budaya organisasi itu sendiri (Siagian,

2019:233). Menurut Mulyadi & Rivai (2020:270) “Budaya
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organisasi adalah apa yang pegawai rasakan dan bagaimana
persepsi ini menciptakan suatu pola teladan kepercayaan, nilai-nilai
dan harapan”.

Budaya merupakan dampak dari berbagai aspek organisasi
termasuk struktur, deskripsi pekerjaan, cara bertindak dalam
bekerja, cara memecahkan masalah, cara bertindak terhadap rekan
kerja dan supervisor (Sirait et al., 2022).

Berdasarkan pendapat di atas disimpulkan bahwa budaya
organisasi adalah kesamaan persepsi diantara anggota-anggota
organisasi di mana seluruh anggota-anggota organisasi diharapkan
memahami tentang bagaimana cara beperilaku sesuai dengan
tujuan yang telah digariskan oleh organisasi. Hal ini diartikan
bahwa organisasi mengharapkan agar seluruh anggota-anggota
organisasi memahami bagaimana seharusnya beperilaku sesuai
yang diinginkan organisasi. Konsep budaya organisasi tidak dapat
lepas dari karakteristik dari sekelompok orang yang ada dalam
organisasi itu sendiri, artinya orang-orang Yyang ada dalam
organisasi mempunyai perbedaan-perbedaan tertentu. Kekuatan
suatu budaya membutuhkan adanya kesatuan diantara individu-
individu yang ada di dalam organisasi berarti organisasi harus bisa
menyatukan perbedaan-perbedaan individu dalam organisasi.
Harapan organisasi apabila sesuai dengan karakteristik anggota-

anggota organisasi dan menunjukkan persamaan persepsi maka
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akan mendukung kekuatan budaya organisasi, semakin kompak

dan semakin menonjolkan kebersamaan yang tinggi maka budaya

organisasi akan semakin efektif.

. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Budaya Organisasi

Menurut Nurdin (2021:17) budaya organisasi dilukiskan

dalam tiga level yaitu:

1)

2)

Artefak

Sebagai lapisan pertama. Tahap ini merupakan dimensi yang
paling terlihat dalam budaya organisasi, merupakan lingkungan
fisik dan sosial organisasi. Orang yang memasuki suatu
organisasi dapat melihat dengan jelas bangunan, output,
teknologi, bahasa tulis dan lisan, produk seni, dan perilaku
anggota organisasi. Anggota organisasi sering tidak menyadari
mengenai artefak budaya organisasi mereka, tetapi orang luar
organisasi dapat mengamatinya dengan jelas. Setiap tahap
kehidupan kelompok memproduksi artefak sehingga sulit
diklasifikasikan.

Nilai Budaya

Nilai budaya merupakan lapisan kedua, dimana semua
pembelajaran organisasi merefleksikan nilai-nilai anggota
organisasi. Perasaan mereka mengenai apa yang seharusnya
berbeda dengan apa yang adanya, jika anggota organisasi

menghadapi persoalan atau tugas baru, solusinya adalah nilai-
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nilai. Values atau nilai-nilai budaya organisasi sebagai lapisan
atau unsur budaya organisasi bahkan disebutkan bahwa values
merupakan filosofi, strategi sebagai nilai-nilai mendasar dan
menjadi pejelas perilaku individu dan mewarnai praktek
keorganisasian.

3) Asumsi Dasar
Asumsi adalah keyakinankeyakinan para anggota organisasi
yang tidak diucapkan menyangkut mereka sendiri dan
mengenai hubungan mereka dengan orang lain dan organisasi
serta sifat organisasi dan hubungannya dengan dunia luar.
Asumsi dasar terbagi menjadi 5 kategori, yaitu:
a) Hakikat hubungan dengan lingkungan.
b) Hakikat orientasi waktu.
c) Hakikat sifat manusia.
d) Hakikat aktivitas manusia.
e) Hakikat hubungan manusia.

c. Indikator Budaya Organisasi
Menurut Robbins (2020:248) budaya organisasi dapat

diukur atas tujuh karakteristik primer yaitu :

1) Inovasi dan pengambilan risiko
Inovasi dan pengambilan risiko menjelaskan sejauh mana para
pegawai didorong untuk lebih inovatif dan berani mengambil

risiko terhadap pekerjaannya.
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Perhatian ke rincian

Perhatian ke rincian (attention to detail) adalah kemampuan
untuk mengamati, menganalisis, dan memahami bahkan aspek
terkecil dari suatu tugas atau situasi. Dalam konteks budaya
organisasi, perhatian pada rincian menunjukkan sejauh mana
karyawan diharapkan untuk menunjukkan presisi, analisis, dan
perhatian pada detail dalam pekerjaan mereka.

Orientasi hasil

Orientasi hasil adalah fokus pada pencapaian tujuan dan hasil
kerja yang efektif dan efisien. Dalam konteks budaya
organisasi, sejaun mana pihak manajemen memfokuskan pada
hasil bukannya pada teknik dan proses yang digunakan untuk
mencapai hasil itu.

Orientasi orang

Orientasi orang dalam budaya organisasi adalah sejaun mana
keputusan manajemen mempertimbangkan dampak keputusan
tersebut terhadap karyawan di dalam organisasi, dimana
budaya organisasi berorientasi orang akan lebih fokus pada
kesejahteraan dan kepuasan karyawan.

Orientasi tim

Orientasi tim dalam budaya organisasi adalah tingkat di mana
kegiatan kerja diorganisasikan dan dijalankan oleh tim, bukan

individu. Hal ini mencakup bagaimana organisasi mendorong
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kerjasama, komunikasi, dan koordinasi antar anggota untuk
mencapai tujuan bersama, sejauh mana kegiatan kerja
diorganisasikan sekitar tim-tim, bukannya individu-individu.
Keagresifan

Keagresifan dalam budaya organisasi mengacu pada sejauh
mana karyawan bersikap agresif dan kompetitif dibandingkan
dengan bekerja santai. Hal ini mencakup bagaimana karyawan
menggunakan waktu kerja, mengambil inisiatif, dan berusaha
untuk unggul dalam pekerjaan mereka.

Kemantapan

Kemantapan (stability) dalam budaya  organisasi
adalah seberapa  besar  organisasi  menekankan  pada
pemeliharaan status quo atau posisi yang ada, dibandingkan
dengan perubahan. Hal ini mencakup sejauh mana organisasi
menghindari inovasi atau perubahan secara drastis, dan apakah
lebih memilih untuk mempertahankan cara kerja yang sudah
teruji dan terbukti.

Lestari & Utami (2024) menegaskan bahwa budaya

organisasi dapat diukur atas enam indikator yaitu :

1)

Keterbukaan
Keterbukaan, yaitu adanya toleransi perusahaan untuk

membuka diri kepada pegawai dalam rangka menjalin
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hubungan untuk berkomunikasi dan saling berinteraksi, serta
mau menerima saran sebagai masukan.

Rasa aman dengan pekerjaan

Rasa aman dengan pekerjaan, artinya terjaminnya kebutuhan
akan rasa aman dan tentram mencakup lingkungan yang bebas
dari segala bentuk ancaman di lingkungan pekerjaan.

Perasaan dihargai

Perasaan dihargai, merupakan kebutuhan pegawai berupa
perasaan akan dianggap dan diterima keberadaannya serta tidak
diperlakukan seperti “mesin perusahaan”.

Kerja sama

Kerjasama, merupakan suatu bentuk usaha perusahaan dalam
mempersatukan dan mempererat hubungan antar pegawai
dengan memberikan pekerjaan secara berkelompok.

Kejelasan budaya organisasi

Kejelasan budaya organisasi, yaitu adanya kejelasan budaya
yang terdapat di perusahaan atau organisasi, selain itu juga
menampilkan tugas dan tanggung jawab pegawai dalam suatu
organisasi.

Dukungan dan perhatian

Dukungan dan perhatian, yaitu adanya bagaimana perusahaan

menghargai kontribusi pegawai terhadap kemajuan perusahaan



32

dan perhatian perusahaan terhadap kehidupan pegawai (care
about employee well-being).
4. Motivasi
a. Definisi Motivasi

Motivasi didefinisikan sebagai keadaan dalam diri pribadi
seseorang yang mendorong atau menggerakan kegairahan kerja
agar mau bekerja sama, bekerja efektif dan terintegrasi dengan
segala daya upayanya untuk mencapai suatu tujuan (Hasibuan,
2019: 219). Motivasi kerja adalah kondisi yang membangkitkan,
mengarahkan dan memelihara perilaku yang berhubungan dengan
lingkungan kerja (Mangkunegara, 2019: 94). Menurut Robbins dan
Judge (2018: 222) “Pengertian motivasi adalah proses yang
menjelaskan intensitas, arah, dan ketekunan usaha untuk mencapai
suatu tujuan”. Menurut Suwatno dan Priansa (2019: 175)
“Motivasi intrinsik adalah motif dalam diri setiap individu sudah
ada dorongan untuk melakukan sesuatu”. Menurut Rivai dan
Sagala (2018: 837) “Motivasi adalah serangkaian sikap dan nilai-
nilai yang mempengaruhi individu untuk mencapai hal yang

spesifik sesuai dengan tujuan individu”.
Motivasi kerja merupakan daya pendorong Yyang
mengakibatkan seseorang anggota organisasi mau dan rela untuk
mengerahkan kemampuan, keahlian, tenaga dan waktunya untuk

bertanggung jawabnya dari pekerjaannya dalam rangka pencapaian
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tujuan dan berbagai sasaran organisasi yang telah ditentukan

(Wijaya et al.,, 2020: 153).

. Teori Motivasi

Teori motivasi yang akan digunakan dalam penelitian ini
berlandaskan pada Teori Herzberg (Two Factors Theory). Teori
Herzberg salah satu teori motivasi memusatkan pada faktor-faktor
kebutuhan dan kepuasan individu yang menyebabkan perilaku
tertentu (Hasibuan, 2019: 152). Menurut Siagian (2018: 107) teori
Herzberg dapat diterjemahkan bahwa karyawan dibagi menjadi dua
golongan besar: (1) ada karyawan yang termotivasi oleh faktor-
faktor intrinsik yaitu adanya daya dorong yang timbul dari dalam
diri masing-masing karyawan, dan (2) karyawan yang termotivasi
oleh faktor-faktor ekstrinsik yaitu pendorong yang datang dari luar
diri seseorang, terutama bersumber dari organisasi tempatnya
bekerja.

Menurut Siagian (2018: 107) faktor-faktor yang mendorong
aspek motivasi disebut Motivasi Intrinsik (Motivator) terdiri dari
keberhasilan, pengakuan, sifat pekerjaan yang menjadi tanggung
jawab seseorang, kesempatan meraih kemajuan, dan pertumbuhan.
Faktor-faktor dari luar diri karyawan disebut Motivasi Ekstrinsik
(faktor Hygiene/Pemeliharaan) antara lain adalah kebijaksanaan
perusahaan, kondisi pekerjaan, upah/gaji, hubungan dengan rekan

sekerja, hubungan dengan para bawahan, status, dan keamanan.
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Menurut pandangan dari teori Herzberg terdapat perbedaan

motivasi antara kelompok karyawan yang terdorong secara

intrinsik dan karyawan yang terdorong secara ekstrinsik yaitu

(Siagian, 2018: 108) :

1)

2)

Karyawan yang terdorong secara intrinsik akan lebih mudah
diajak meningkatkan produktivitas kerjanya dibandingkan
karyawan yang terdorong secara ekstrinsik dan kepuasan yang
diperoleh tidak bersifat materi.

Karyawan yang terdorong secara ekstrinsik cenderung melihat
apa yang diberikan organisasi dan kinerjanya diarahkan kepada

perolehan hal-hal yang diinginkan dari organisasi.

Faktor-faktor yang Mempengaruhi Motivasi

Menurut Sutrisno (2019: 116) motivasi sebagai psikologis dalam

diri seseorang dipengaruhi oleh beberapa faktor, baik yang bersifat

internal maupun eksternal sebagai berikut :

1)

Faktor Eksternal

Faktor eksternal adalah faktor yang berasal dari luar diri
karyawan, yang dapat mempengaruhi motivasi tersebut
mencakup antara lain lingkungan kerja yang menyenangkan,
kompensasi yang memadai, supervisi yang baik, adanya
jaminan pekerjaan, status dan tanggung jawab, dan peraturan

yang fleksibel.
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Faktor Internal

Faktor internal adalah faktor yang berasal dari dalam diri
karyawan yang mempengaruhi pemberian motivasi pada diri
seseorang, antara lain keinginan untuk dapat hidup, keinginan
untuk dapat memiliki, keinginan untuk memperoleh
penghargaan, keinginan untuk memperoleh pengakuan, dan

keinginan untuk berkuasa.

Indikator Motivasi

Menurut Lusri dan Siagian (2020) indikator yang dapat digunakan

untuk mengukur motivasi karyawan yaitu :

1)

2)

3)

Keinginan segera menyelesaikan pekerjaan

Keinginan segera menyelesaikan pekerjaan adalah salah satu
indikator motivasi karyawan yang menjelaskan adanya
keinginan dari dalam diri karyawan untuk segera
menyelesaikan pekerjaan, sehingga karyawan cenderung tidak
menunda-nunda waktu pengerjaan.

Mematuhi peraturan organisasi

Mematuhi peraturan organisasi adalah salah satu indikator
motivasi karyawan yang menjelaskan kesadaran karyawan
untuk mematuhi peraturan yang ditetapkan oleh organisasi.
Keinginan selalu bekerja lebih baik lagi

Keinginan selalu bekerja lebih baik lagi adalah salah satu

indikator motivasi karyawan yang menjelaskan karyawan



36

memiliki keinginan untuk meningkatkan prestasi sehingga ada
kecenderungan karyawan untuk selalu bekerja dengan lebih
baik lagi

4) Keinginan mengembangkan keahlian
Keinginan mengembangkan keahlian adalah salah satu
indikator motivasi karyawan yang menjelaskan keinginan
karyawan untuk mengembangkan keahlian bertujuan untuk
meningkatkan kemampuan mereka dalam menyelesaikan
semua tugas sesuai dengan bidang pekerjaan.

5) Kegigihan dalam bekerja
Kegigihan dalam bekerja adalah salah satu indikator motivasi
karyawan yang menjelaskan kegigihan kayawan dalam
melaksanakan semua tugas pekerjaan yang dibebankan dengan
penuh tanggung jawab.

Berdasarkan uraian diatas dapat disimpulkan bahwa, motivasi
adalah keinginan yang secara sadar dapat menggerakkan individu
untuk melakukan perbuatan atau kegiatan. Dalam lingkup
organisasi, motivasi kerja merupakan kondisi karyawan yang dapat
membangkitkan dan mengarahkan perilaku untuk melakukan
aktivitas di tempat kerja. Dalam mencapai Kkinerja unggul
diperlukan motivasi. Adanya motivasi akan mendorong sikap dan
perilaku karyawan untuk bekerja dengan lebih baik lagi yang

mengarahkan individu pada pencapaian prestasi. Motivasi adalah
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faktor-faktor pendorong kerja bersumber dari dalam dan dari luar
diri karyawan untuk melaksanakan pekerjaan secara maksimal.
5. Kepuasan Kerja
a. Pengertian Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja merujuk pada sikap umum individu
terhadap pekerjaannya, tingkat kepuasan kerja tinggi menunjukkan
sikap positif terhadap pekerjaan, ketidakpuasan pekerjaannya
menunjukkan sikap negatif terhadap pekerjaan (Robbins,
2020:170). Kepuasan kerja adalah sebagai suatu keadaan
emosional yang menyenangkan atau tidak menyenangkan dengan
mana para pegawai memandang pekerjaan mereka. Dalam hal ini
kepuasan kerja dapat mencerminkan perasaan seseorang terhadap
pekerjaannya (Handoko, 2018:193).

Kepuasan kerja adalah respon emosional terhadap situasi
kerja, yang sering ditentukan menurut seberapa baik hasil yang
dicapai dalam memenuhi atau melampaui harapan, dan dapat
mewakili beberapa sikap (Luthans, 2019: 141). Kreitner & Kinicki
(2019:58) menyatakan Kepuasan kerja adalah suatu sikap yang
dipunyai individu mengenai pekerjaannya. Hal ini dihasilkan dari
persepsi mereka terhadap pekerjaannya, didasarkan pada faktor
lingkungan Kerja, seperti gaya supervisi, kebijakan dan prosedur,

afiliasi, kelompok kerja, kondisi kerja dan tunjangan. Menurut
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Mathis & Jackson (2020:243) kepuasan adalah keadaan emosi yang
positif dari mengevaluasi pengalaman kerja seseorang.

. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja yang dirasakan pegawai dapat dipengaruhi oleh
dua faktor, yaitu faktor intrinsik dan faktor ekstrinsik. Faktor
intrinsik adalah faktor yang berasal dari dalam diri individu yang
dibawa setiap pegawai sejak mulai bekerja di tempat kerjanya.
Faktor ekstrinsik merupakan faktor yang menyangkut hal-hal yang
berasal dari luar diri pegawai, seperti kondisi fisik lingkungan
kerja, interaksi dengan pegawai lain, sistem penggajian, dan lain
sebagainya (Retnaningtyas & Widodo, 2022).

Menurut Luthans (2019:142) terdapat lima dimensi yang
mempengaruhi kepuasan kerja, yaitu: pekerjaan itu sendiri, gaji,
kesempatan promosi, pengawasan supervisor, dan rekan kerja.
Indikator Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja adalah kondisi perasaan pegawai terhadap
pekerjaan, situasi kerja, dan berbagai aspek di tempat Kkerja.
Indikator kepuasan kerja menurut Retnaningtyas & Widodo (2022)
yaitu:

1) Tantangan pekerjaan
Tantangan pekerjaan merupakan tantangan dimana suatu
pekerjaan dapat memberikan kesempatan karyawan untuk

menggunakan keterampilan atau kemampuannya, sehingga
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tantangan pekerjaan dapat menjadi sumber kepuasan kerja
apabila karyawan mampu mengatasi kesulitan dalam
pekerjaannya.

Gaji dan tunjangan.

Tingkat kepuasan kerja dapat dipengaruhi oleh besarnya gaji
dan tunjangan yang diterima karyawan, karyawan akan merasa
puas bekerja apabila gaji dan tunjangan dirasakan adil.

Promosi jabatan

Promosi jabatan adalah pemindahan karyawan dari suatu posisi
atau jabatan, ke posisi atau jabatan lebih tinggi dengan gaji,
fasilitas, tanggung jawab, dan peluang lebih besar.

Pengawasan

Pengawasan adalah proses dimana pimpinan ingin mengetahui
hasil pelaksanaan pekerjaan yang dilakukan bawahan sesuai
dengan rencana, perintah, dan tujuan.

Hubungan atasan dengan bawahan

Hubungan atasan dengan bawahan merupakan hubungan
kewenangan dimana perintah atasan dianggap berwenang oleh
bawahan selama perintah tersebut dianggap sah dan berada

dalam batasan yang dapat diterima.
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6) Hubungan antar rekan kerja
Hubungan antar rekan kerja dapat menjadi sumber kepuasan
kerja, hal ini dapat ditujukkan dari perilaku rekan kerja yang
saling membantu dalam menyelesaikan pekerjaan.
B. Penelitian Terdahulu
Penelitian terdahulu yang relevan dengan penelitian ini disajikan seperti

tabel berikut.

Tabel 11.1
Penelitian Terdahulu
No | Judul, Nama Peneliti, Metodologi Temuan
Tahun

1 | Pengaruh Disiplin Metode penelitian: | Disiplin kerja, motivasi
Kerja, Motivasi dan Deskriptif Kuantitatif dan lingkungan kerja
Lingkungan Kerja berpengaruh signifikan
Terhadap Kinerja Teknis analisis data: | terhadap kinerja pegawai
Pegawai pada PT Analisis Regresi Linier

Jasamarga Solo-Ngawi | Berganda
(Vinnasti & Lamidi,

2024)

2 | Pengaruh Budaya Kerja, | Metode penelitian: | Budaya kerja, disiplin
Disiplin Kerja, dan Deskriptif Kuantitatif kerja, dan kepuasan kerja
Kepuasan Kerja berpengaruh signifikan
terhadap Kinerja Teknis analisis data: | terhadap kinerja pegawai
Pegawai PT Jasamarga | Analisis Regresi Linier
Solo Ngawi Dilokasi Berganda

Ngemplak Boyolali
(Darmawan & Lamidi,

2024)
3 | Enhancing Metode penelitian: | Budaya organisasi
Performance: The Role | Deskriptif Kuantitatif berpengaruh signifikan
Of Organizational kinerja pegawai pada
Culture, Commitment, Teknis analisis data: | industri kertas di
And Support In Analisis Regresi Linier | Indonesia.
Indonesian Paper Berganda Komitmen organisasi dan
Industry (Dudija et al., perceived organizational
2024) support tidak
berpengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai
4 | Relationship Between Metode penelitian: | Budaya organisasi dan
Organizational Deskriptif Kuantitatif kompetensi berpengaruh

CultureAnd Competence signifikan kinerja
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No | Judul, Nama Peneliti, Metodologi Temuan
Tahun
With Organizational Teknis analisis data: pegawai

Commitmentin
Employees Of Bumd
Binjai, North Sumatra
(Komariyah et al.,
2024)

Analisis Regresi Linier
Berganda

5 | Pengaruh Gaya Metode penelitian: | Gaya kepemimpinan dan
Kepemimpinan dan Deskriptif Kuantitatif disiplin kerja
Disiplin Kerja terhadap berpengaruh signifikan
Kinerja Pegawai Pabrik | Teknis analisis data: terhadap kinerja pegawai
The PT. Sumatera Toba | Analisis Regresi Linier
Wangi Berganda
(Wahyudin et al.,, 2023)

6 | The Influence of Metode penelitian: | Kepemimpinan visoner,
Visionary Leadership, Deskriptif Kuantitatif budaya organisasi dan
Organizational disiplin kerja
Culture,and Work Teknis analisis data: berpengaruh  signifikan
Discipline on Employee | Analisis Regresi Linier terhadap kinerja pegawai
Performance at SMP Berganda
Negeri 1
Kedungwaringin
(Mulyadin et al., 2023)

7 | Pengaruh Budaya Metode penelitian: | Budaya organisasi tidak
Organisasi dan Deskriptif Kuantitatif berpengaruh signifikan
Lingkungan Kerja terhadap kinerja pegawai
Terhadap Kinerja Teknis analisis data:

Pegawai PT. Astra Analisis Regresi Linier Lingkungan kerja
International Daihatsu Berganda berpengaruh signifikan
Thk Cabang Manado terhadap kinerja pegawai
(Tutu et al.,, 2022)

8 | Pengaruh Disiplin Metode penelitian: | Motivasi kerja dan
Kerja, Motivasi Kerja, Deskriptif Kuantitatif pengembangan  Karir
Dan Pengembangan berpengaruh positif
Karir Terhadap Kinerja | Teknis analisis data: | signifikan terhadap
Karyawan (Studi pada Analisis Regresi Linier | kinerja karyawan di PT
PT LKM Demak Berganda LKM Demak Sejahtera
Sejahtera) Disiplin kerja tidak
(Muna & Isnowati, berpengaruh signifikan
2022) terhadap Kinerja

karyawan di PT LKM
Demak Sejahtera
9 | of Work Motivation and | Metode penelitian: | Motivasi kerja

Work Discipline on
Employee Performance
(Hakim et al., 2021)

Deskriptif Kuantitatif

data:
Linier

Teknis  analisis
Analisis Regresi
Berganda

berpengaruh signifikan

terhadap kinerja pegawai
Disiplin kerja tidak
berpengaruh  signifikan
terhadap kinerja pegawai
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No | Judul, Nama Peneliti, Metodologi Temuan
Tahun
10 | Pengaruh Motivasi, Metode penelitian: | Kompetensi dan

Kompetensi dan
Disiplin Kerja Terhadap

Deskriptif Kuantitatif

disiplin Kerja
berpengaruh signifikan

Kinerja Pegawai Teknis analisis data: | terhadap kinerja pegawai
(Hidayat, 2021) Analisis Regresi Linier | Motivasi tidak
Berganda berpengaruh signifikan
terhadap Kinerja pegawai.

11 | Pengaruh Metode penelitian: | Kepemimpinan,
Kepemimpinan, Deskriptif Kuantitatif kompensasi dan kepuasan
Kompensasi, Budaya kerja berpengaruh
Organisasi dan Teknis analisis data: | signifikan terhadap
Kepuasan Kerja Analisis Regresi Linier | kinerja pegawai
Terhadap Kinerja Berganda Budaya organisasi tidak
Pegawai Negeri Sipil berpengaruh signifikan
(Sutoro et al.,, 2020) terhadap kinerja pegawai

12 | Pengaruh Lingkungan Metode penelitian: | Lingkungan Kkerja, dan
Kerja, Stres Kerja, Dan | Deskriptif Kuantitatif stres kerja berpengaruh
Motivasi Kerja signifikan terhadap
Terhadap Kinerja Teknis analisis  data: | Kinerja karyawan
Karyawan (Studi Kasus | Analisis Regresi Linier | Motivasi kerja tidak
UMKM Buah Baru Berganda berpengaruh signifikan
Online (BBO) Di terhadap kinerja
Gamping Yogyakarta) karyawan
(Cahyaet al.,, 2021)

13 | Pengaruh  Lingkungan | Metode penelitian: | Lingkungan kerja,
Kerja, Kepuasan Kerja | Deskriptif Kuantitatif kepuasan kerja dan beban
dan Beban Kerja kerja secara parsial tidak
terhadap Kinerja | Teknis analisis data: | berpengaruh  signifikan
Pegawai Analisis Regresi Linier | terhadap kinerja pegawai
(Nabawi, 2020) Berganda

C. Orisinalitas Penelitian

Orisinalitas merupakan keaslian dari sebuah penelitian, dimana orisinalitas

dalam penelitian ini merupakan salah satu bentuk kebaruan penelitian dimana

belum pernah ada penelitian serupa yang dilakukan oleh peneliti lain. Adapun

kebaruan penelitian ini terletak pada penggunaan variabel indepeden dan lokasi

penelitian. Penelitian ini mengintegrasikan empat variabel indepeden

yaitu

disiplin kerja, budaya organisasi, motivasi dan kepuasan kerja sebagai faktor-

faktor untuk memprediksi Kinerja pegawai, sedangkan lokasi atau objek penelitian

adalah Kecamatan Kalikotes Kabupaten Klaten.
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D. Kerangka Pemikiran
Kinerja pegawai dalam penelitian ini dipengaruhi oleh empat faktor
yaitu disiplin kerja, budaya organisasi, motivasi dan kepuasan kerja. Kerangka

pemikiran dalam penelitian ini digambarkan seperti skema sebagai berikut.

Disiplin Kerja
(X1)

Budava Organisasi
(X2) ,
\ Kinerja Pegawai
: (Y)
! Motivasi |
5 (x3) :
i 5 i
Kepuasan Kerja ! i
! (X4) ! i
| | !
: l :
i 1
A S ! ;
L i

Gambar 11.1
Kerangka Pemikiran

Keterangan :

1. Vinnasti & Lamidi (2024); Darmawan dan Lamidi (2024); Wahyudin,
Rahwana dan Wibawa (2023); Mulyadin, Hersona & Hartelina (2023) dan
Hidayat (2021)

2. Dudija, Naibaho & Wibowo, (2024); Komariyah, Prayudi, Edison & Laelawati

(2024); Mulyadin et al., (2023)

Hakim et al., (2021); Muna & Isnowati (2022); Vinnasti & Lamidi (2024)

4. Sutoro et al., ( 2020); Noviyanti et al., (2021); Darmawan & Lamidi (2024);
Retnaningtyas & Widodo (2022)

w
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E. Hipotesis
1. Pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja pegawai

Disiplin kerja adalah sikap dan perilaku patuh serta taat secara sukarela
dan sadar terhadap peraturan, norma, dan prosedur yang berlaku di tempat
kerja, baik tertulis maupun tidak, demi tercapainya tujuan organisasi melalui
peningkatan Kinerja, tanggung jawab, dan efektivitas kerja. Hal ini mencakup
ketepatan waktu, kepatuhan pada perintah, dan menyelesaikan tugas dengan
baik (Vinnasti & Lamidi, 2024). Disiplin kerja mempengaruhi kinerja
karena menciptakan kesadaran dan kesediaan mematuhi aturan, yang
menghasilkan pemanfaatan waktu optimal, peningkatan produktivitas,
kepatuhan pada prosedur, dan pencapaian target perusahaan, sebab pekerja
yang disiplin fokus, bertanggung jawab, dan konsisten dalam melaksanakan
tugas sesuai standar yang ditetapkan (Hersona & Hartelina, 2023). Penegakan
kedisiplinan jika diterapkan dengan baik, maka pegawai akan mampu
menyelesaikan tugas dan tanggungjawabnya sesuai ketentuan dan aturan yang
ditetapkan organisasi, hal tersebut akan berkontribusi pada peningkatan
kinerja pegawai dan tujuan organisasi akan semakin mudah dicapai
(Deomedes & Adam, 2021).

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Vinnasti & Lamidi (2024);
Darmawan dan Lamidi (2024); Wahyudin, Rahwana dan Wibawa (2023);
Mulyadin, Hersona & Hartelina (2023) dan Hidayat (2021) memperoleh
temuan yang sama bahwa disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan

terhadap kinerja pegawai. Semakin tinggi disiplin kerja, kesadaran pegawai
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untuk mematuhi peraturan perusahaan akan semakin tinggi sehingga akan
mendukung peningkatan kinerja.

Berdasarkan uraian di atas, hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini
adalah :
H: : Disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai di Kecamatan

Kalikotes Klaten
. Pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja pegawai

Budaya organisasi dianggap salah satu hal penting dalam strategi
sumber daya manusia dimana budaya organisasi dipandang sebagai faktor
kunci dalam mencapai kinerja unggul (Dudija et al., 2024). Budaya organisasi
memiliki pengaruh penting terhadap sikap dan perilaku pegawai. Budaya
organisasi berdampak pada Kkinerja pegawai dimana budaya organisasi
merupakan salah satu aspek manajemen dalam mencapai tujuan suatu
organisasi (Mulyadin et al., 2023). Budaya organisasi dapat mempengaruhi
Kinerja pegawai karena budaya organisasi berperan sebagai pedoman dalam
bekerja dan mengatur segala aktivitas agar organisasi berjalan lancar dan
mencapai tujuan. Budaya organisasi yang kuat dan konsisten dapat
menghasilkan perilaku kerja yang baik, seperti disiplin, tanggung jawab, dan
kerja sama. Perilaku ini kemudian meningkatkan Kinerja pegawai, baik secara
pribadi maupun di tingkat organisasi (Sutoro et al.,, 2020).

Hasil penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Dudija et al., (2024);
Komariyah, Prayudi, Edison & Laelawati (2024); Mulyadin et al., (2023)

menyatakan bahwa budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja
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pegawai. Semakin kuat budaya organisasi akan meningkatkan Kkinerja
pegawai.

Berdasarkan uraian di atas, hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini
adalah:
H2: Budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai di Kecamatan

Kalikotes Klaten
3. Pengaruh motivasi terhadap kinerja pegawai

Motivasi adalah dorongan internal atau eksternal yang menggerakkan
seseorang untuk bertindak, melakukan upaya, dan mempertahankan perilaku
demi mencapai tujuan tertentu, yang muncul dari kebutuhan, keinginan, minat,
atau harapan dalam diri individu, dan berfungsi sebagai bahan bakar untuk
mencapai keberhasilan atau memenuhi target (Hidayat, 2021). Motivasi dapat
mempengaruhi  kinerja pegawai karena motivasi adalah daya dorong
internal yang menggerakkan pegawai untuk bekerja lebih baik, efektif, dan
mencapai tujuan, sehingga meningkatkan kualitas, kuantitas, produktivitas,
dan komitmen terhadap pekerjaan, yang pada akhirnya berdampak positif
pada Kinerja dan pencapaian tujuan organisasi (Cahya et al.,, 2021). Hakim et
al., (2021) menyatakan bahwa tanpa adanya motivasi, maka semangat kerja
pegawai cenderung rendah, produktivitas menurun, dan Kkinerja tidak
maksimal.

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Hakim et al., (2021); Muna &
Isnowati (2022); Vinnasti & Lamidi (2024) menyatakan bahwa motivasi

berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan. Karyawan dengan
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motivasi yang tinggi akan menunjukkan perilaku kerja yang semakin positif
untuk mencapai tujuannya, sehingga mendukung peningkatan kinerja mereka.

Berdasarkan uraian di atas, hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini
adalah:
Hs: Motivasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai di Kecamatan Kalikotes

Klaten
4. Pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai

Kepuasan Kkerja adalah perasaan positif atau menyenangkan yang
dirasakan karyawan terhadap pekerjaannya, mencakup respons emosional
terhadap berbagai aspek pekerjaan yang timbul dari kesesuaian antara harapan
dan kenyataan yang diterima. Menurut Retnaningtyas & Widodo (2022)
kepuasan kerja karyawan secara umum menyangkut sikap karyawan mengenai
pekerjaannya yang bersumber dari jenis pekerjaan itu sendiri, gaji/tunjangan,
promosi, pengawasan, rekan kerja/kerjasama, keadilan, dan hasil pekerjaan
secara keseluruhan (Nabawi, 2020). Kepuasan kerja dapat mempengaruhi
kinerja pegawai karena kepuasan dalam bekerja dapat menciptakan motivasi,
semangat, dan keterikatan emosional yang positif, sehingga membuat pegawai
lebih disiplin dan bersemangat untuk menyelesaikan tugasnya, yang pada
akhirnya meningkatkan kinerja (Noviyanti et al., 2021).

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Sutoro et al., ( 2020); Noviyanti
et al.,, (2021); Retnaningtyas & Widodo (2022); Darmawan & Lamidi (2024)
menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap Kkinerja

karyawan. Semakin tinggi kepuasan kerja karyawan, maka akan mendorong
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karyawan untuk bekerja dengan penuh semangat sehingga akan berkontribusi
pada peningkatan kinerja.
Berdasarkan uraian di atas, hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini

adalah:

Hs: Kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai di Kecamatan

Kalikotes Klaten
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METODE PENELITIAN
A. Jenis Penelitian
Penelitian deskriptif adalah penelitian yang bersifat menjelaskan
keberadaan variabel mandiri, baik hanya pada satu variabel atau lebih
tanpa membuat perbandingan atau menghubungkan dengan variabel
lainnya. Penelitian kuantitatif adalah suatu pendekatan analisis data
bersifat kuantitatif atau statistik, dengan tujuan untuk menguji hipotensis
yang telah ditetapkan (Sugiyono, 2019:17). Jenis penelitian ini adalah
deskriptif kuantitatif yaitu mendeskripsikan dan menjelaskan keberadaan
variabel disiplin kerja, budaya organisasi, motivasi, kepuasan kerja, dan
kinerja pegawai, dengan menggunakan pendekatan kuantitatif atau
perhitungan statistik.
B. Tempat dan Waktu Penelitian
Penelitian ini mengambil lokasi di Kecamatan Kalikotes Klaten
beralamatkan di Jalan Puntodewo No. 1 Kalikotes, Kabupaten Klaten.
Penelitian ini dilakukan selama tiga bulan mulai bulan Mei sampai dengan
bulan Juli 2025.
C. Populasi dan Sampel
Menurut Arikunto (2019) populasi adalah keseluruhan subjek
penelitian, apabila seseorang ingin meneliti semua elemen yang ada dalam
wilayah penelitian maka penelitiannya merupakan penelitian populasi,

studi penelitiannya disebut studi populasi atau studi sensus.
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Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai di OPD
Kecamatan Kalikotes Klaten berjumlah 91 orang, mencakup 17 pegawai
Satker Kecamatan dan 74 pegawai Satker dari tujuh Desa. Penelitian ini
menggunakan penelitian sensus, yaitu mengambil semua elemen yang ada
dalam populasi untuk dijadikan sampel di tabel itu.

. Jenis dan Sumber Data

Jenis data dalam penelitian adalah data persepsi responden mengenai
disiplin kerja, budaya organisasi, motivasi, kepuasan kerja, dan kinerja
pegawai. Data tersebut akan dikuantitatifkan dengan menggunakan skala
Likert lima poin.

Data yang digunakan dalam penelitian ini bersumber dari data
primer dan data sekunder. Sumber data primer dalam penelitian ini adalah
responden yang memberikan data kepada peneliti, berupa jawaban
kuesioner mengenai disiplin kerja, budaya organisasi, motivasi, kepuasan
kerja, dan kinerja pegawai. Sumber data sekunder dalam penelitian ini
adalah profil Kecamatan Kalikotes Klaten dan sumber sekunder lainnya
diperoleh melalui literatur, artikel, dan jurnal yang mendukung penelitian.
. Variabel Penelitian
Varibel yang digunakan dalam penelitian ini terdiri dari 2 variabel yaitu:

1. Variabel dependen adalah kinerja pegawai.
2. Variabel independen terdiri dari disiplin kerja, budaya organisasi,

motivasi, dan kepuasan kerja.
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F. Teknik Pengumpulan Data
Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan

kuesioner tertutup yang dibagikan kepada responden, karena dalam
penelitian ini setiap pertanyaan telah diberikan alternatif jawaban yang
harus dipilih oleh responden. Kuesioner adalah daftar pernyataan yang
ditujukan kepada responden untuk memperoleh data persepsi tentang
disiplin kerja, budaya organisasi, motivasi, kepuasan kerja, dan kinerja
pegawai. Item pernyataan kuesioner dalam penelitian ini diukur dengan
menggunakan teknik skala Likert lima poin, skor yang ditetapkan adalah
sebagai berikut:
a. Jawaban Sangat Setuju diberi skor 5
b. Jawaban Setuju diberi skor 4
c. Jawaban Netral diberi skor 3
d. Jawaban Tidak Setuju diberi skor 2
e. Jawaban Sangat Tidak Setuju diberi skor 1

G. Definisi Operasional Variabel dan Kisi-Kisi Instrumen
Variabel penelitian adalah suatu kegiatan mempunyai variasi tertentu
ditetapkan peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulan
(Sugiyono, 2019: 38). Variabel-variabel yang terdapat didalam penelitian

ini yaitu :



Tabel 111.1
Definisi Operasional Variabel dan Kisi-Kisi Instrumen
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No Variabel Definisi Indikator Kisi — Kisi
1. | Kinerja Disiplin kerja | 1. Kualitas kerja Kualitas  kerja
pegawai adalah kesediaan | 2. Kuantitas kerja saya sudah
pegawai  untuk | 3. Ketepatan waktu memenuhi
mentaati 4. Efektivitas standar yang
kewajiban  dan | 5. Kemandirian telah ditetapkan
peraturan  yang | 6. Komitmen kerja organisasi.
ditetapkan  oleh Jumlah hasil
instansi. (Sabuhari et al., pekerjaan yang
2020) saya capai selalu
memenuhi target
yang telah
ditetapkan.
Saya masuk dan
pulang kerja
sesuai  dengan
waktu yang
telah ditentukan
oleh organisasi
Saya dapat
memberi  nilai
lebih atau
manfaat bagi
pekerjaan saya
Saya dapat
memahami
setiap pekerjaan
anda sendiri
Saya selalu
bersungguh-
sungguh dan
teliti dalam
menyelesaikan
tugas.

2. | Disiplin kerja | Disiplin kerja | 1. Tujuan dan Setiap pekerjaan
adalah kesediaan kemampuan dapat saya
pegawai  untuk | 2. Teladan selesaikan
mentaati pimpinan dengan baik,
kewajiban  dan | 3. Balasjasa dengan
peraturan  yang | 4. Keadilan mematuhi
ditetapkan oleh | 5. Waskat pedoman sesuai
instansi. 6. Sanksi dengan tujuan

Hukuman deskripsi
7. Ketegasan pekerjaan.
8. Hubungan Pimpinan

Kemanusiaan

menunjukkan
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No

Variabel

Definisi

Indikator

Kisi — Kisi

(Darmawan
Lamidi, 2024)

&

sikap
keteladanan, hal
ini membuat
saya untuk lebih
berdisiplin
dalam bekerja.
Gaji dan
kesejahteraan
yang saya terima
membuat  saya
tenang bekerja,
hal ini membuat
saya untuk lebih
berdisiplin
dalam bekerja.
Penghargaan
yang saya terima
sesuai  dengan
hasil kerja keras
saya, hal ini
membuat  saya
untuk lebih
berdisiplin
dalam bekerja.
Dalam
mewujudkan
kedisiplinan,
Pimpinan
terlibat aktif
mengawasi
setiap  aktivitas
pegawai.

Dalam
mewujudkan
kedisiplinan,
setiap  perilaku
indisipliner
pegawai
dikenakan
sanksi hukuman
sesuai peraturan
yang ditetapkan
organisasi.
Pimpinan
bertindak tegas
terhadap
perilaku
indisipliner
pegawai sesuai




54

No

Variabel

Definisi

Indikator

Kisi — Kisi

sanksi hukuman
yang ditetapkan.
Pimpinan  dan
pegawai
menunjukkan
hubungan
kerjasama yang
harmonis
sehingga
menciptakan
kedisiplinan
dalam bekerja.

Budaya
organisasi

Budaya
organisasi adalah
persepsi pegawai
mengenai
orientasi
yang dianut
organisasi untuk
mempengaruhi
perilaku dan cara
kerja pegawai
sesuai dengan
tujuan organisasi.

budaya

1. Keterbukaan

2. Rasa aman
dengan
pekerjaan

3. Perasaan
dihargai

4. Kerja sama

5. Kejelasan
budaya
organisasi

6. Dukungan dan
perhatian

(Lestari dan
Utami, 2024)

Di organisasi
tempat saya
bekerja,
pimpinan
bersikap terbuka
dengan usulan
dan saran
bawahan.

Di organisasi
tempat saya
bekerja,
memberikan
kompensasi
finansial  yang
memberikan
rasa aman dalam
bekerja.

Di organisasi
tempat saya
bekerja, atasan
sangat
menghargai
hasil kerja
bawahan

Di organisasi
tempat saya
bekerja, setiap
pelaksanaan
program
lebih
dilakukan
melalui kerja
kelompok (team
work)
dibandingkan
perseorangan.
Di organisasi

kerja
sering
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No

Variabel

Definisi

Indikator

Kisi — Kisi

tempat saya
bekerja,
keputusan-
keputusan
penting yang
akan diputuskan
pimpinan
dilakukan
melalui
musyawarah.
Di organisasi
tempat saya
bekerja, sangat
peduli terhadap
masalah pribadi
pegawai.

Motivasi

Motivasi adalah
kebutuhan-

kebutuhan yang
dapat mendorong
pegawai  untuk
melaksanakan

tugas pekerjaan
dengan lebih baik

1. Keinginan
segera
menyelesaikan
pekerjaan.

2. Mematuhi
peraturan
organisasi.

3. Keinginan
selalu bekerja
lebih baik lagi.

4. Keinginan
mengembangk
an keahlian.

5. Kegigihan
dalam bekerja.

(Lusri dan Siagian,
2020)

Ada Kkeinginan
saya segera
menyelesaikan
pekerjaan
meskipun
terdapat banyak
tugas.

Saya senantiasa
mematuhi
peraturan yang
ditetapkan oleh
organisasi.
Ada Kkeinginan
saya untuk
selalu  bekerja
dengan lebih
baik lagi.

Ada Kkeinginan
saya untuk
mengembang-
kan keahlian
sesuai  bidang
tugas saat ini.
Kegigihan saya
dalam  bekerja
selalu saya
miliki karena hal
tersebut
berkontribusi
pada
peningkatan
prestasi kerja.
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No Variabel Definisi Indikator Kisi — Kisi
5. | Kepuasan Kepuasan kerja | 1. Pekerjaan. Saya puas
kerja adalah  kondisi | 2. Atasan. terhadap
perasaan puas | 3. Gaji. pekerjaan yang
pegawai terhadap | 4. Kesempatan dipercayakan
pekerjaan, situasi Promosi. kepada saya saat

kerja, dan
berbagai aspek di
tempat kerja.

5. Rekan kerja.

6. Kepuasan Kkerja

menyeluruh

(Retnaningtyas
Widodo, 2022)

&

ini.
Saya merasa
puas bekerja
karena  atasan
menghargai
hasil kerja saya.
Saya puas
terhadap gaji
yang saya
terima dari
organisasi ini.
Saya puas
terhadap
kesempatan
promosi jabatan
yang ada dalam

organisasi ini.
Saya puas
terhadap rekan
kerja saya di
organisasi ini.
Secara
keseluruhan
saya merasa
puas bekerja

pada organisasi
ini.

H. Uji Instrumen Penelitian

1. Uji Validitas

Menurut Sugiyono (2019:176) “Validitas adalah instrumen yang dapat

digunakan untuk mengukur antara data yang terjadi pada objek dengan

data yang dapat dikumpulkan oleh peneliti. Rumus yang digunakan

untuk menguji validtas instrumen adalah korelasi product moment”.

Kriteria pengujiannya yaitu suatu item dikatakan valid apabila r hitung
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> r tabel atau p-value < 0,05 dan sebaliknya apabila r hitung < r tabel
atau p-value > 0,05 maka item dinyatakan tidak valid (Ghozali, 2020:
52). Untuk menguji validitas instrumen, sebelum dilakukan penelitian
telah dilakukan uji coba (try out) menggunakan sampel 30 responden
dengan hasil sebagai berikut.
a. Hasil Uji Validitas Variabel Disiplin Kerja

Hasil uji validitas untuk variabel disiplin kerja disajikan seperti

pada tabel berikut.

Tabel 111.2
Hasil Uji Validitas Variabel Disiplin Kerja (X1)
Indikator r hitung r tabel Keterangan
(N=30; Ts
5%)
X1.1 0,506 0,361 Valid
X1.2 0,684 0,361 Valid
X1.3 0,684 0,361 Valid
X1.4 0,421 0,361 Valid
X1.5 0,593 0,361 Valid
X1.6 0,517 0,361 Valid
X1.7 0,637 0,361 Valid
X1.8 0,848 0,361 Valid

Sumber: Lampiran 3
Tabel diatas menunjukkan bahwa indikator X1.1 sampai dengan
X1.8 diperoleh nilai r hitung > r tabel maka semua item kuesioner
variabel disiplin kerja dinyatakan valid.

b. Hasil Uji Validitas Variabel Budaya Organisasi
Hasil uji validitas untuk variabel budaya organisasi disajikan

seperti pada tabel berikut.
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Tabel 111.3
Uji Validitas Variabel Budaya Organisasi (X2)
Indikator r hitung r tabel Keterangan
(N=30; Ts
5%)
X2.1 0,804 0,361 Valid
X2.2 0,716 0,361 Valid
X2.3 0,783 0,361 Valid
X2.4 0,825 0,361 Valid
X2.5 0,593 0,361 Valid
X2.6 0,670 0,361 Valid

Sumber: Lampiran 3

Tabel diatas menunjukkan bahwa indikator X2.1 sampai dengan
X2.6 diperoleh nilai r hitung > r tabel maka semua item kuesioner
variabel budaya organisasi dinyatakan valid.

Hasil Uji Validitas Variabel Motivasi

Hasil uji validitas untuk variabel motivasi disajikan seperti pada

tabel berikut.

Tabel 111.4
Uji Validitas Variabel Motivasi (X3)
Indikator r hitung r tabel Keterangan
(N=30; Ts 5%)
X3.1 0,866 0,361 Valid
X3.2 0,819 0,361 Valid
X3.3 0,801 0,361 Valid
X3.4 0,751 0,361 Valid
X35 0,839 0,361 Valid

Sumber: Lampiran 3
Tabel diatas menunjukkan bahwa indikator X3.1 sampai dengan
X3.5 diperoleh nilai r hitung > r tabel maka semua item kuesioner

variabel motivasi dinyatakan valid.
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Hasil uji validitas untuk variabel kepuasan kerja disajikan seperti

pada tabel berikut.

Tabel 111.5
Uji Validitas Variabel Kepuasan Kerja (X4)
Indikator r hitung r tabel Keterangan
(N=30; Ts 5%)
X4.1 0,672 0,361 Valid
X4.2 0,729 0,361 Valid
X4.3 0,476 0,361 Valid
X4.4 0,776 0,361 Valid
X4.5 0,713 0,361 Valid
X4.6 0,597 0,361 Valid

Sumber: Lampiran 3

Tabel diatas menunjukkan bahwa indikator X4.1 sampai dengan

X4.6 diperoleh nilai r hitung > r tabel maka semua item kuesioner

variabel kepuasan kerja dinyatakan valid.

Uji Validitas Variabel Kinerja Pegawai

Hasil uji validitas untuk variabel kinerja pegawai disajikan seperti

pada tabel berikut.

Uji Validitas Kinerja Pegawai (Y)

Tabel 111.6

Indikator r hitung r tabel Keterangan
(N=30; Ts 5%)
Y.1 0,831 0,361 Valid
Y.2 0,689 0,361 Valid
Y.3 0,836 0,361 Valid
Y.4 0,667 0,361 Valid
Y.5 0,831 0,361 Valid
Y.6 0,612 0,361 Valid

Sumber: Lampiran 3
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Tabel diatas menunjukkan bahwa indikator Y.1 sampai dengan Y.6
diperoleh nilai r hitung > r tabel maka semua item Kkuesioner
variabel kinerja pegawai dinyatakan valid.
2. Uji Reliabilitas
Menurut Sugiyono (2019:130) “Uji reliabilitas adalah sejauh mana
hasil pengukuran dengan menggunakan objek yang sama, akan
menghasilkan data yang sama. Rumus uji reliabilitas dapat
menggunakan Cronbach’s Alpha”. Instrumen penelitian dikatakan
reliabel apabila nilai Cronbach Alpha > 0,60 dan sebaliknya penelitian
dikatakan tidak reliabel apabila nilai Croanbach Alpha < 0,60
(Ghozali, 2020: 42). Hasil uji reliabilitas instrumen untuk variabel
disiplin kerja, budaya organisasi, motivasi, dan kepuasan kerja dan

kinerja pegawai disajikan seperti tabel berikut.

Tabel 111.7
Hasil Uji Reliabilitas Instrumen
Variabel Cronbach | Nilai | Keterangan
Alpha Kritis
Disiplin kerja 0,767 0,60 Reliabel
Budaya organisasi 0,829 0,60 Reliabel
Motivasi 0,871 0,60 Reliabel
Kepuasan kerja 0,743 0,60 Reliabel
Kinerja pegawai 0,841 0,60 Reliabel

Sumber: Lampiran 3
Berdasarkan hasil uji reliabilitas instrumen dapat disimpulkan,
instrumen untuk variabel disiplin kerja, budaya organisasi, motivasi,

dan kepuasan kerja dan kinerja pegawai menghasilkan nilai Cronbach
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Alpha yang lebih besar dari 0,60. Dengan demikian seluruh instrumen

penelitian ini dinyatakan reliabel.

Uji Asumsi Klasik

Uji asumsi klasik merupakan persyaratan statistik yang harus
dilakukan pada analisi regresi linier berganda yang berbasis ordinary
lest square. Dalam OLS hanya terdapat satu variabel dependen,
sedangkan untuk variabel independen berjumlah lebih dari satu. Untuk
menentukan ketepatan model perlu dilakukan pengujian atas beberapa
asumsi klasik yaitu uji normalitas, uji multikolinieritas, dan uji
heteroskodastisitas (Ghozali, 2020:159).

a. Uji Normalitas

Uji normalitas digunakan untuk menguji apakah model regresi dalam

penelitian ini memiliki residual yang berdistribusi normal atau tidak.

Indikator model regresi yang baik adalah memiliki data terdistribusi

normal. Cara untuk mendeteksi apakah residual berdistribusi normal

atau tidak dapat dilakukan dengan uji statistik non-parametrik

Kolmogorov-Smirnov (K-S) test yang terdapat di program SPSS.

Distribusi data dapat dikatakan normal apabila nilai signifikansi > 0,05

(Ghozali, 2020:161-167). Mendeteksi apakah data terdistribusi normal

atau tidak juga dapat dilakukan dengan metode yang lebih handal yaitu

dengan melihat Normal Probability Plot. Model regresi yang baik

lalah data berdistribusi normal, yaitu dengan mendeteksi dan melihat

penyebaran data (titik) pada sumbu diaogonal grafik.
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b. Uji Multikolinieritas
Uji multikolinearitas digunakan untuk menguji apakah suatu model
regresi penilitian terdapat korelasi antar variabel independen (bebas).
Model regresi yang baik adalah yang tidak terjadi korelasi antara
variabel independen dan bebas dari gejala multikolinearitas.
Mengetahui ada atau tidaknya gejala multikoliniearitas yaitu dengan
melihat besaran dari nilai VIF (Variance Inflation Factor) dan juga
nilai Tolerance. Tolerance mengukur variabilitas variabel terpilih yang
tidak dijelaskan oleh variabel independen lainnya. Nilai yang dipakai
untuk menunjukkan adanya gejala multikolinearitas yaitu adalah nilai
VIF < 10,00 dan nilai Tolerance > 0,10 (Ghozali, 2020:107).
c. Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model
regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan
ke pengamatan yang lain. Pengujian heteroskedastisitas dapat dengan
melihat grafik scatterplot antara SRESID dan ZPRED yaitu ada atau
tidaknya pola tertentu. Pengujian heteroskedastisitas dapat juga
dilakukan dengan Glejser-test, yaitu dengan cara melakuan analisis
regresi antara residual absolute sebagai variabel independen terhadap
dengan variabel independen. Apabila hasil pengujian diperoleh nilai
probabilitas < 0,05 maka terjadi indikasi heteroskedastisitas.
Sebaliknya apabila nilai probabilitas > 0,05 tidak artinya tidak terjadi

heteroskedastisitas (Ghozali, 2020:120).
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J. Teknik Analisis Data
1. Analisis Regresi Linier Berganda

Analisis regresi linier berganda adalah suatu alat analisis peramalan
nilai pengaruh dua variabel bebas atau lebih terhadap variabel terikat,
untuk membuktikan ada atau tidaknya hubungan fungsi antara dua
variabel bebas atau lebih dengan satu variabel terikat (Sugiyono,
2019:66). Analisis regresi linier berganda dalam penelitian ini
bertujuan untuk menguji pengaruh disiplin kerja, budaya organisasi,
motivasi, dan kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai, dinyatakan
dengan persamaan regresi sebagai berikut:
Y =oa+ B1X1+ P2Xz+ BaXs + PaXs+ e (Sugiyono, 2019:66)
Keterangan :
Y = Kinerja pegawai
a = Konstanta
X1 = Disiplin kerja
Xo = Budaya organisasi
X3 = Motivasi
Xs = Kepuasan kerja
B = Koefisien Regresi

e =Error
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2. Uji Ketepatan Model (Uji F)

Uji F bertujuan untuk mengetahui apakah variabel bebas (independent)

secara simultan berpengaruh terhadap variabel terikat (dependent).

Apabila hasil dari uji F memiliki angka sig < 0,05 menunjukkan bahwa

variabel bebas memiliki pengaruh secara simultan terhadap variabel

terikat (Ghozali, 2020: 96). Uji F dalam penelitian ini bertujuan untuk
menguji pengaruh disiplin Kkerja, budaya organisasi, motivasi, dan

kepuasan kerja secara simultan terhadap kinerja pegawai. Kriteria uji F

adalah :

a. Apabila p value > 0,05 maka Ho diterima dan Ha ditolak, artinya
disiplin kerja, budaya organisasi, motivasi, dan kepuasan kerja
tidak berpengaruh secara simultan terhadap kinerja pegawai.

b. Apabila p value < 0,05 maka Ho ditolak dan Ha diterima artinya
disiplin kerja, budaya organisasi, motivasi, dan kepuasan kerja
berpengaruh secara simultan terhadap kinerja pegawai.

3. Ujit

Uji t adalah pengujian koefisien regresi parsial digunakan untuk

mengetahui pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat

(Ghozali, 2020: 98). Uji t dalam penelitian ini bertujuan untuk menguiji

signifikansi pengaruh disiplin kerja, budaya organisasi, motivasi, dan

kepuasan kerja secara parsial terhadap kinerja pegawai. Kriteria uji t

adalah :
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a. Apabila p value > 0,05 maka Ho diterima dan Ha ditolak, artinya
disiplin kerja, budaya organisasi, motivasi, dan kepuasan kerja
tidak berpengaruh signifikan secara parsial terhadap kinerja
pegawai.

b. Apabila p value < 0,05 maka Ho ditolak dan Ha diterima artinya
disiplin kerja, budaya organisasi, motivasi, dan kepuasan kerja
berpengaruh signifikan secara parsial terhadap kinerja pegawai.

4. Uji Koefisien Determinasi

Menurut Sugiyono (2019:286) koefisien determinasi (R?) adalah alat

analisis untuk mengukur seberapa jauh kemampuan model dalam

menjelaskan variabel bebas terhadap variabel terikat. Nilai koefisien

determinasi berkisar antara 0 sampai 1, jika nilai semakin dekat 1

maka hubungan semakin kuat, jika nilai mendekati 0 maka hubungan

semakin lemah. Koefisien determinasi R? dalam penelitian ini
digunakan untuk mengetahui persentase sumbangan pengaruh disiplin
kerja, budaya organisasi, motivasi, dan kepuasan kerja terhadap kinerja

pegawai.



A. Deskripsi Responden
Karakteristik responden yang dijadikan sampel penelitian, dilihat dari aspek

jenis kelamin, tingkat pendidikan, dan lama bekerja dapat dijelaskan sebagai

BAB IV

ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN

berikut.

1. Jenis Kelamin

2.

Berdasarkan hasil jawaban responden berikut ini disajikan deskripsi

responden menurut jenis kelamin.

Tabel IV.1

Deskriptif Karakteristik Responden Menurut Jenis Kelamin

Jenis Kelamin

Frekuensi (orang)

Persentase (%)

Laki-laki 75 82,4%
Perempuan 16 17,6%
Total 91 100%

Sumber: Data primer diolah, 2025

Hasil temuan menunjukkan bahwa responden dalam penelitian ini terdiri

dari 82,4% laki-laki dan 17,6% perempuan.

Tingkat Pendidikan

Berdasarkan hasil jawaban responden berikut ini disajikan deskripsi

responden menurut tingkat pendidikan.
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Tabel 1V.2
Distribusi Responden Menurut Tingkat Pendidikan
Jumlah Persentase

Tingkat Pendidikan (Orang) (%)
SLTA 51 56,0%
Diploma 1/11/111 17 18,7%
Diploma 1V/S1 23 25,3%
Magister (S2) 0 0%
Jumlah 91 100%

Sumber : Data primer diolah, 2025

Ditinjau dari tingkat pendidikan, responden dalam penelitian mayoritas
56,0% berpendidikan SLTA, selanjutnya 25,3% berpendidikan Diploma
IV/S1 dan sisanya 18,7% berpendidikan Diploma I/11/111.

Masa Kerja

Berdasarkan hasil jawaban responden berikut ini tabel distribusi responden

menurut masa kerja.

Tabel 1V.3
Deskriptif Karakteristik Responden Menurut Masa Kerja
Masa kerja (Tahun) Frekuensi (orang) Persentase (%)
<5 Tahun 15 16,5%
510 Tahun 30 33,0%
> 10 Tahun 46 50,5%
Total 91 100%

Sumber: Data primer diolah, 2025

Ditinjau dari masa kerja, responden dalam penelitian ini mayoritas 50,5%
memiliki masa kerja lebih dari 10 tahun, selanjutnya 33,0% dengan masa
kerja antara 5-10 tahun dan sisanya 16,5% memiliki masa kerja kurang

dari 5 tahun.
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Uji Asumsi klasik merupakan syarat untuk melakukan analisis regresi,

agar regresi sebagai estimasi bisa tepat/tidak bias/tidak menyimpang. Teknik

pengujian dengan melakukan regresi yaitu mengestimasi variabel Y (variabel

dependen) berdasarkan variabel X (variabel independen).

1. Uji Multikolinearitas

Salah satu asumsi yang harus dipenuhi pada model regresi linier berganda

yaitu antar variabel independen (bebas) tidak boleh saling berkorelasi

linier, jika terjadi korelasi antar variabel bebas artinya model terjadi

multikolinearitas. Mendeteksi multikolinearitas dapat dilihat dari hasil

analisis regresi linier ganda. Jika nilai tolerance > 0,1 dan Variance

Inlation Factors (VIF) < 10, artinya model tidak terjadi multikolinearitas.

Sebaliknya jika nilai tolerance < 0,1 dan nilai VIF > 10, maka model

terjadi multikolinearitas (Ghozali, 2021:91).

Tabel IV .4

Uji Multikolinearitas
Coefficients?

Unstandardized | Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. | Tolerance | VIF
1 (Constant) 7.351 2.463 2.985| .004
Disiplin Kerja .180 .039 397 4.671 .000 952 1.051
Budaya 160 051 262| 3.118] .002 974]  1.027
Organisasi
Motivasi 211 .061 .293| 3.459 .001 961 1.041
Kepuasan Kerja| 172 071 206 2.444| 017 .965| 1.036

Sumber: Lampiran 5
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Hasil menunjukan nilai tolerance variabel X1 (disiplin kerja) = 0,952, X2
(budaya organisasi) = 0,974, motivasi (X3) = 0,961, kepuasan kerja (X4) =
0,965 > 0,10. Nilai VIF (variance inflation factor) variabel X1 (disiplin
kerja) = 1,051, X2 (budaya organisasi)= 1,027 dan motivasi (X3) =
1,041, kepuasan kerja (X4) = 1,036 < 10. Hal ini menunjukkan tidak
terjadi  multikolinearitas atau model regresi tersebut lolos uji
multikolinearitas.
2. Uji Heteroskedastisitas
Uji heteroskedastisitas bertujuan menguji apakah model regresi terjadi
ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang
lain. Jika variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain
tetap maka disebut homoskedastisitas dan jika berbeda disebut
heteroskedastisitas. Model regresi yang baik adalah yang homoskedastisitas
atau tidak terjadi heteroskedastisitas. (Ghozali, 2021:105). Menurut Ghozali
(2021: 108) pengujian heteroskedastisitas dapat dilakukan dengan Uji Glejser,
yaitu dengan meregres nilai absolut residual terhadap variabel independen.
Jika variabel independen signifikan secara statistik mempengaruhi variabel
dependen, maka ada indikasi terjadi heteroskedastisitas. Ketentuan tidak
terjadi heteroskedastisitas jika nilai probabilitas > 0,05 sebaliknya jika nilai

probabilitas < 0,05 maka terjadi heteroskedastisitas.
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Tabel IV.5
Uji Heteroskedastisitas

Coefficients®

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

1 (Constant) -1.256 1.585 -.792 430
Disiplin Kerja .012 .025 .053 490 .625
Budaya Organisasi .034 .033 .109 1.018 312
Motivasi .048 .039 131 1.215 .228
Kepuasan Kerja .001 .045 .002 .023 .982

Sumber: Lampiran 5

Hasil menunjukkan p-value (signifikansi) dari variabel X1 (disiplin kerja) =
0,625, X2 (budaya organisasi) = 0,312, motivasi (X3) = 0,228, dan kepuasan
kerja (X4) = 0,982 > 0,05, ini berarti tidak terjadi Heteroskedastisitas (lolos
uji heteroskedastisitas).

Uji Normalitas

Uji normalitas menggunakan uji Kolmogorov-Smirnov, Kriterianya apabila
p-value > 0,05 maka residual berdistribusi normal, sebaliknya apabila p-value
< 0,05 maka variabel pengganggu atau residual tidak berdistribusi normal
(Ghozali, 2021:115). Hasil uji Kolmogorov-Smirnov dapat disajikan seperti

tabel berikut.
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Tabel I1V.6
Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized
Residual
N 91
Normal Parameters? Mean .0000000
Std. Deviation 1.13716964

Most Extreme Differences Absolute .070
Positive .070
Negative -.058
Kolmogorov-Smirnov Z .665
Asymp. Sig. (2-tailed) .769

Sumber: Lampiran 5

Besarnya Asymp. Sig. (2-tailed) = 0,769 > 0,05 artinya bahwa residual

berdistribusi normal ( lolos uji normalitas).

C. Analisis Data

1. Analisis Regresi Linier Berganda
Analisis regresi linier berganda bertujuan untuk menganalisis pengaruh
dari variabel bebas disiplin kerja (X1), budaya organisasi (X2), motivasi
(X3), dan kepuasan kerja (X4) terhadap variabel terikat yaitu Kinerja
pegawai (Y). Pengaruh tersebut dinyatakan dalam persamaan regresi :
Y =a+DblX1+b2X2 +b3X3+hbdX4 +e
Berdasarkan perhitungan analisis regresi linear berganda diperoleh hasil

seperti pada tabel berikut.
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Tabel IV.7
Hasil Analisis Regresi Linear Berganda

Coefficients®

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 7.351 2.463 2.985 .004
Disiplin Kerja .180 .039 397 4.671 .000
Budaya

L .160 .051 .262 3.118 .002
Organisasi
Motivasi 211 .061 293 3.459 .001
Kepuasan Kerja 172 071 .206 2.444 .017

Sumber: Data primer diolah, 2025

Dari tabel di atas diperoleh persamaan regresi :

Y =7,351+ 0,180 X1 + 0,160 X2 + 0,211 X3 + 0,172 X4

Interpretasi dari persamaan regresi di atas adalah :

Nilai konstanta (a) = 7,351 (positif) artinya jika disiplin kerja (X1), budaya

organisasi (X2), motivasi (X3), dan kepuasan kerja (X4) konstan (=0)

maka Y (Kinerja pegawai) adalah positif.

bl= 0,180 (Disiplin kerja berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai).

Artinya: jika disiplin kerja (X1) meningkat maka Y (kinerja
pegawai) akan meningkat, dengan asumsi variabel budaya
organisasi (X2), motivasi (X3), dan kepuasan kerja (X4)

konstan/tetap.

b2= 0,160 (Budaya organisasi berpengaruh positif terhadap Kkinerja

pegawai). Artinya: jika budaya organisasi (X2) meningkat maka

Y (Kkinerja pegawai) akan meningkat, dengan asumsi variabel
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disiplin kerja (X1), motivasi (X3), an kepuasan kerja (X4)
konstan/tetap.

b3= 0,211 (Motivasi berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai).

Artinya: jika motivasi (X3) meningkat maka Y (Kkinerja
pegawai) akan meningkat, dengan asumsi variabel disiplin kerja
(X1), budaya organisasi (X2), dan kepuasan kerja (X4)
konstan/tetap.

b4= 0,172 (Kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai).

Artinya: jika kepuasan kerja (X4) meningkat maka Y (kinerja
pegawai) akan meningkat, dengan asumsi variabel disiplin kerja
(X1), budaya organisasi (X2), dan motivasi (X3) konstan/tetap.

. Uji Ketepatan Model (Uji F)

Uji ketepatan model bertujuan untuk menguji pengaruh disiplin kerja,

budaya organisasi, motivasi, dan kepuasan kerja secara simultan terhadap

Kinerja pegawai. Formulasi Hipotesis :

HO : p1=p2=Pp3=p4 =0 artinya disiplin kerja, budaya organisasi,
motivasi, dan kepuasan kerja tidak berpengaruh
signifikan secara simultan terhadap Kinerja
pegawai.

Ha : B1+p2+pB3+p4 +0 artinya disiplin kerja, budaya organisasi,
motivasi, dan kepuasan kerja berpengaruh
signifikan secara simultan terhadap Kinerja

pegawai.
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Kriteria : HO diterima bila p-value (signifikansi) > 0,05

HO ditolak bila p-value (signifikansi) < 0,05

Tabel 1V.8
Hasil Uji F
ANOVAP
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
TRegression 80.056 4 20.014 14.789 .0003
Residual 116.384 86 1.353
Total 196.440 90

Sumber: Lampiran 5
Hasil perhitungan tabel ANOVA menunjukkan bahwa model regresi ini
memiliki nilai F hitung 14,879 > F tabel (2,53) dengan nilai signifikansi
(p-value) sebesar 0,000 < 0,05, maka Ho ditolak dan Ha diterima, artinya
disiplin kerja, budaya organisasi, motivasi, dan kepuasan Kerja
berpengaruh signifikan secara simultan terhadap kinerja pegawai.
Uji -t
Uji—t dimaksudkan untuk menganalisis signifikansi pengaruh variabel
bebas terhadap variabel terikat secara parsial. Dalam pengujian ini, akan
ditentukan a (level of signifikansi) = 0,05 (5%).
Formulasi Hipotesis :
HO : B = 0 artinya tidak ada pengaruh yang signifikan X terhadap Y
Ha : B # 0 artinya ada pengaruh yang signifikan X terhadap Y
Kriteria : HO diterima bila p-value (signifikansi) > 0,05

HO ditolak bila p-value (signifikansi) < 0,05
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Tabel 1V.9
Hasil Uji t

Coefficients?

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 7.351 2.463 2.985 .004
Disiplin Kerja .180 .039 .397 4.671 .000
g‘:g:ziasasi 160 051 262|  3.118 002
Motivasi 211 .061 .293 3.459 .001
Kepuasan Kerja 472 .071 .206 2.444 .017

Sumber: Lampiran 5

1)

2)

Uji t Variabel X1 (Disiplin Kerja)

Diperoleh t hitung (4,671) > t tabel (2,000) dengan p-value
(signifikansi) = 0,000 < 0,05 maka HO ditolak dan Ha diterima artinya
disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap Kkinerja pegawai.
Kesimpulan: H1 yang menyatakan bahwa “Disiplin kerja berpengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai di Kecamatan Kalikotes Klaten”
terbukti kebenarannya.

Uji t Variabel X2 (Budaya Organisasi)

Diperoleh t hitung (3,118) > t tabel (2,000) dengan p-value
(signifikansi) = 0,002 < 0,05 maka HO ditolak dan Ha diterima artinya
budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai.
Kesimpulan: H2 yang menyatakan bahwa ‘“Budaya organisasi
berpengaruh signifikan terhadap Kkinerja pegawai di Kecamatan

Kalikotes Klaten” terbukti kebenarannya.
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3) Ujit Variabel X3 (Motivasi)
Diperoleh t hitung (3,459) > t tabel (2,000) dengan p-value
(signifikansi) = 0,001 < 0,05 maka HO ditolak dan Ha diterima artinya
motivasi  berpengaruh  signifikan terhadap kinerja pegawai.
Kesimpulan: H3 yang menyatakan bahwa “Motivasi berpengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai di Kecamatan Kalikotes Klaten”
terbukti kebenarannya.

4) Uji —t Variabel X4 (kepuasan kerja)
Diperoleh t hitung (2,444) > t tabel (2,000) dengan p-value
(signifikansi) = 0,017 < 0,05 maka HO ditolak dan Ha diterima artinya

kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai.

Kesimpulan: H4 vyang menyatakan bahwa “Kepuasan Kkerja
berpengaruh signifikan terhadap Kkinerja pegawai di Kecamatan
Kalikotes Klaten” terbukti kebenarannya.
Tabel 1V.10
Rangkuman Hasil Uji Hipotesis
t hitung | ttabel | Signifikansi | Standarisasi | Keterangan
H1 | 4,671 | 2,000 0,000 o=0,05 Diterima
H2 | 3,118 | 2,000 0,002 o=0,05 Diterima
H3 | 3,459 2,000 0,001 a=0,05 Diterima
H4 | 2,444 | 2,000 0,017 o=0,05 Diterima

4. Uji Koefisien Determinasi

Uji koefisien determinasi dalam penelitian ini bertujuan untuk mengetahui

besarnya sumbangan pengaruh variabel independen disiplin kerja (X1),
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budaya organisasi (X2), motivasi (X3), dan kepuasan kerja (X4) terhadap
Y (kinerja pegawai).

Tabel 1V.11
Uji Koefisien Determinasi

Model Summary

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

1 .638? 408 .380 1.16331

a. Predictors: (Constant), KEPUASAN KERJA, MOTIVASI, BUDAYA
ORGANISASI, DISIPLIN KERJA

Sumber: Lampiran 5

Hasil menunjukkan bahwa koefisien determinasi (adjusted R Square)
adalah sebesar 0,380 artinya besarnya sumbangan pengaruh variabel
bebas disiplin kerja (X1), budaya organisasi (X2), motivasi (X3), dan
kepuasan kerja (X4) terhadap variabel terikat Y (kinerja pegawai) sebesar
38%. Sisanya (100% - 38%)= 62% diterangkan oleh variabel lain diluar

model misalnya kepemimpinan, pengalaman dan pelatihan.

E. Pembahasan
1. Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja Pegawai

Berdasarkan hasil hitung SPSS pada tabel 1VV.10 menunjukkan t hitung
(4,671) > t tabel (2,000) dengan nilai signifikansi (0,001) < 0,05 maka H1
diterima artinya disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja
pegawai di Kecamatan Kalikotes Klaten. Semakin tinggi disiplin kerja maka

kinerja pegawai di Kecamatan Kalikotes Klaten akan semakin tinggi.
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Temuan penelitian ini menguatkan temuan Vinnasti & Lamidi (2024);
Darmawan dan Lamidi (2024); Wahyudin, Rahwana dan Wibawa (2023);
Mulyadin, Hersona & Hartelina (2023) dan Hidayat (2021) yang
menemukan bahwa disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja
pegawai.

Disiplin kerja memiliki peran krusial dalam meningkatkan kinerja
pegawai di Kecamatan Kalikotes Klaten. Fungsi disiplin kerja amat penting
dalam menunjang kelancaran dan efektivitas pelaksanaan pekerjaan
organisasi. Disiplin kerja membantu menciptakan lingkungan kerja yang
teratur, meningkatkan produktivitas, dan membangun kepribadian yang
positif sehingga memberikan kontribusi pada peningkatan Kkinerja
pegawai. Dalam kenyataan, pegawai Kecamatan kalikotes Klaten rata-rata
memiliki disiplin kerja yang tinggi. Perilaku disiplin dalam bekerja yaitu
mematuhi pedoman sesuai dengan tujuan deskripsi pekerjaan. Disiplin kerja
juga terbentuk karena sikap keteladanan pimpinan, pemberian gaji dan
kesejahteraan yang baik, penghargaan yang sesuai dengan hasil kerja keras,
pimpinan terlibat aktif mengawasi setiap aktivitas pegawai, adanya sanksi
hukuman sesuai peraturan yang ditetapkan organisasi, pimpinan bertindak
tegas terhadap perilaku indisipliner, adanya hubungan kerjasama yang
harmonis antara pimpinan dengan pegawai.

. Pengaruh Budaya organisasi terhadap Kinerja Pegawai
Berdasarkan hasil hitung SPSS pada tabel 1VV.10 menunjukkan t hitung

(3,118) > t tabel (2,000) dengan nilai signifikansi (0,002) < 0,05 maka H2
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diterima artinya budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja
pegawai di Kecamatan Kalikotes Klaten. Semakin tinggi budaya organisasi
maka kinerja pegawai di Kecamatan Kalikotes Klaten akan semakin tinggi.
Budaya organisasi berperan penting dalam meningkatkan kinerja pegawai di
Kecamatan Kalikotes Klaten.

Temuan penelitian ini menguatkan temuan Dudija, Naibaho &
Wibowo, (2024); Komariyah, Prayudi, Edison & Laelawati (2024);
Mulyadin et al., (2023) yang menemukan bahwa budaya organisasi
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai.

Budaya organisasi yang positif dan kuat dapat memotivasi pegawai,
meningkatkan kerjasama tim, dan menciptakan lingkungan kerja yang
kondusif, yang pada akhirnya berdampak pada peningkatan Kinerja secara
keseluruhan. Berdasarkan temuan penelitian ini, budaya organisasi di
Kecamatan Kalikotes Klaten ditandai dengan enam indikator atau kebiasaan
pegawai di Kecamatan Kalikotes yaitu pimpinan bersikap terbuka dengan
usulan dan saran bawahan, pemberian kompensasi finansial yang
memberikan rasa aman dalam bekerja, atasan sangat menghargai hasil kerja
bawahan, kerja kelompok (team work) lebih dominan dibandingkan
perseorangan, keputusan-keputusan penting yang diputuskan pimpinan
melalui musyawarah, dan organisasi sangat peduli terhadap masalah pribadi

pegawai.
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3. Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja Pegawai

Berdasarkan hasil hitung SPSS pada tabel 1VV.10 menunjukkan t hitung
(3,459) > t tabel (2,000) dengan nilai signifikansi (0,001) < 0,05 maka H3
diterima artinya motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai
di Kecamatan Kalikotes Klaten. Semakin tinggi motivasi maka kinerja
pegawai di Kecamatan Kalikotes Klaten akan semakin tinggi. Motivasi
memiliki peran krusial dalam meningkatkan kinerja pegawai di Kecamatan
Kalikotes Klaten.

Temuan penelitian ini menguatkan temuan Hakim et al., (2021); Muna
& Isnowati (2022); Vinnasti & Lamidi (2024) yang menemukan bahwa
motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai.

Motivasi yang kuat mendorong pegawai untuk bekerja lebih giat,
berfokus pada tugas, dan mencapai hasil yang maksimal sehingga hal ini
berdampak pada peningkatan kinerja pegawai. Dalam kenyataan pegawai di
Kecamatan Kalikotes Klaten rata-rata motivasi yang tinggi. Motivasi
pegawai ditandai dengan keinginan segera menyelesaikan pekerjaan
meskipun terdapat banyak tugas, senantiasa mematuhi peraturan yang
ditetapkan oleh organisasi, keinginan untuk selalu bekerja dengan lebih
baik lagi, keinginan untuk mengembangkan keahlian sesuai bidang tugas
saat ini, kegigihan dalam bekerja karena hal tersebut berkontribusi pada

peningkatan prestasi kerja.
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4. Pengaruh Kepuasan kerja terhadap Kinerja Pegawai

Berdasarkan hasil hitung SPSS pada tabel 1VV.10 menunjukkan t hitung
(2,444) > t tabel (2,000) dengan nilai signifikansi (0,017) < 0,05 maka H4
diterima artinya kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja
pegawai di Kecamatan Kalikotes Klaten. Semakin baik kepuasan kerja maka
kinerja pegawai di Kecamatan Kalikotes Klaten akan semakin tinggi.
Kepuasan kerja memiliki peran penting dalam meningkatkan Kkinerja
pegawai di Kecamatan Kalikotes Klaten.

Temuan penelitian ini menguatkan temuan Sutoro et al., ( 2020);
Noviyanti et al., (2021); Retnaningtyas & Widodo (2022); Darmawan &
Lamidi (2024) yang menemukan bahwa kepuasan kerja berpengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai.

Pegawai yang merasa puas dengan pekerjaannya cenderung lebih
termotivasi, produktif, dan loyal terhadap organisasi, yang pada akhirnya
berdampak positif pada kinerja mereka. Dalam kenyataan rata-rata pegawai
di Kecamatan Kalikotes Klaten memiliki kepuasan kerja yang tinggi. Hal
ini disebabkan karena pegawai merasa puas terhadap pekerjaan yang
dipercayakan saat ini, pegawai merasa puas bekerja karena atasan
menghargai hasil kerja. Sumber kepuasan lainnya yaitu gaji yang diterima
sesuai dengan prestasi, adanya peluang promosi jabatan, dan adanya

hubungan harmonis dengan rekan kerja.



BAB V
KESIMPULAN, IMPLIKASI DAN SARAN
A. Kesimpulan
Berdasarkan hasil pengujian hipotesis yang telah dilakukan maka dapat
disimpulkan bahwa :

1. Disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap Kkinerja pegawai di
Kecamatan Kalikotes Klaten.

2. Budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai di
Kecamatan Kalikotes Klaten.

3. Motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai di Kecamatan
Kalikotes Klaten.

4. Kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai di
Kecamatan Kalikotes Klaten.

5. Nilai koefisien determinasi (adjusted R Square) adalah sebesar 0,380
artinya besarnya sumbangan pengaruh variabel bebas disiplin Kerja,
budaya organisasi, motivasi, dan kepuasan kerja terhadap Kinerja pegawai
adalah sebesar 38% sisanya 62% diterangkan oleh variabel lain diluar
model misalnya kepemimpinan, pengalaman dan pelatihan.

B. Keterbatasan Penelitian
Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan sebagai berikut:

1. Responden dalam penelitian ini terbatas hanya pegawai di Kecamatan

Kalikotes Klaten, sehingga hasil penelitian ini tidak dapat

digeneralisasikan pada organisasi atau perusahaan lain.
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2. Penggunakan kuesioner sebagai alat pengumpulan data masih memiliki
kelemahan yaitu adanya subjektivitas terhadap jawaban responden.

3. Penelitian ini hanya meneliti empat variabel independen dalam
menjelaskan kinerja pegawai, disisi lain masih banyak variabel atau faktor
lain yang dapat mempengaruhi kinerja pegawai.

C. Saran
Berdasarkan hasil penelitian dan kesimpulan yang diperoleh dapat
diajukan saran-saran sebagai berikut:

1. Sebaiknya Camat Kalikotes mempertahankan bahkan meningkatkan
disiplin kerja, melalui keteladanan yaitu memberikan contoh positif dalam
bekerja, memotivasi bawahan, menegakkan aturan, serta menjalin
komunikasi yang baik dengan masyarakat.

2. Hendaknya Camat Kalikotes semakin memperkuat budaya organisasi
melalui berbagai pendekatan kepemimpinan, manajerial, dan pembinaan
yang terencana dan berkesinambungan terutama dalam hal ini memperkuat
kerja kelompok (team work) dalam setiap pelaksanaan program kerja.

3. Disarankan Camat Kalikotes agar semakin mendorong pegawai untuk
mengembangkan keahlian sesuai bidang tugas saat ini baik melalui
workshop yang diselenggarakan organisasi atau upaya meningkatkan
kemampuan secara mandiri terutama pengembangan teknologi informasi.

4. Diharapkan Camat Kalikotes semakin meningkatkan kepuasan pegawai

dengan cara menghargai hasil kerja pegawai melalui pujian, memberikan



84

reward (penghargaan) yang semakin baik serta pengakuan sebagai
apresiasi atas prestasi yang dicapai pegawai.

Bagi penelitian selanjutnya, diharapkan untuk mengembangkan penelitian
ini  dengan menggunakan variabel bebas lainnya yang dapat
mempengaruhi kinerja pegawai, mengingat masih terdapat pengaruh
sebesar 62% di luar variabel penelitian tersebut seperti kepemimpinan,

kompetensi, pengalaman kerja, pelatihan dan lain-lain.
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LAMPIRAN 1 KUESIONER PENELITIAN

Kepada

Yth. : Responden

Pegawai di OPD Kecamatan Kalikotes
Kabupaten Klaten

Dengan hormat,

Dalam rangka untuk menyelesaikan penyusunan Tesis Program Pascasarjana
Magister Manajemen Fakultas Ekonomi Universitas Islam Batik (UNIBA)
Surakarta, saya sebagai peneliti memohon bantuan Bapak/Ibu agar berkenan
memberikan jawaban kuesioner yang telah saya sajikan dalam lembar berikutnya.
Jawaban Bapak/Ibu akan sangat membantu saya sehubungan dengan penyusunan
skripsi berjudul :

KINERJA PEGAWAI DITINJAU DARI DISIPLIN KERJA, BUDAYA
ORGANISASI, MOTIVASI DAN KEPUASAN KERJA PADA PEGAWAI
KECAMATAN KALIKOTES KLATEN

Dari seluruh pernyataan kuesioner hendaknya diisi dengan lengkap dan
mohon jangan dibiarkan tidak terjawab. Kelengkapan jawaban akan sangat
mempengaruhi hasil analisis dalam penelitian ini dan tidak mempengaruhi
penilaian organisasi terhadap Kkinerja anda. Data pribadi anda tidak akan
dipublikasikan, sehingga anda dapat memberikan opini secara bebas. Kerahasiaan
informasi yang diperoleh akan dijaga dengan baik dan informasi tersebut hanya
akan digunakan untuk kepentingan akademik.

Besar harapan saya atas partisipasi Bapak/lbu terhadap pengisian kuesioner
ini karena jawaban Bapak/Ibu tersebut merupakan kontribusi yang berharga baik
bagi peneliti dan ilmu pengetahuan, maupun bagi usaha untuk memajukan
organisasi. Atas perhatian Anda, saya ucapkan terima kasih.

Hormat saya,

Kumpul Hartadi
Peneliti



92

KUESIONER PENELITIAN

IDENTITAS RESPONDEN

Jenis kelamin : Pria — Wanita

Tingkat Pendidikan :a. SLTA — cC.Sarjana(S1) [
b. Diploma I/lI/lIl - — d.Sarjana (S2) [

Masa Kerja :a. <5 Tahun

b. 5-10 tahun

c. > 10 tahun

PETUNJUK PENGISISAN KUESIONER

Isilah pernyataan sesuai pendapat anda dengan jujur dan sebenar-benarnya

denagan cara memberi memberikan tanda centang (V) pada kolom yang
telah disediakan, terdapat lima alternatif jawaban yaitu:

SS = Sangat Setuju

S = Setuju

N = Netral

TS = Tidak Setuju

STS = Sangat Tidak Setuju



V.

LEMBAR KUESIONER

DISIPLIN KERJA (X1)
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No.

PERNYATAAN

SS

TS

STS

1.

Setiap pekerjaan dapat saya
selesaikan dengan baik, dengan
mematuhi pedoman sesuai dengan
tujuan deskripsi pekerjaan.

Pimpinan  menunjukkan  sikap
keteladanan, hal ini membuat saya
untuk lebih berdisiplin dalam
bekerja.

Gaji dan kesejahteraan yang saya
terima membuat saya tenang
bekerja, hal ini membuat saya
untuk lebih berdisiplin dalam
bekerja.

Penghargaan yang saya terima
sesuai dengan hasil kerja keras
saya, hal ini membuat saya untuk
lebih berdisiplin dalam bekerja.

Dalam mewujudkan kedisiplinan,
Pimpinan terlibat aktif mengawasi
setiap aktivitas pegawai.

Dalam mewujudkan kedisiplinan,
setiap perilaku indisipliner
pegawai dikenakan sanksi
hukuman sesuai peraturan yang
ditetapkan organisasi.

Pimpinan bertindak tegas terhadap
perilaku indisipliner  pegawali
sesuai  sanksi hukuman yang
ditetapkan.

Pimpinan dan pegawai
menunjukkan hubungan kerjasama
yang harmonis sehingga
menciptakan kedisiplinan dalam
bekerja.




V.

VI.

BUDAYA ORGANISASI (X2)
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PERNYATAAN

SS

TS

STS

Di organisasi tempat saya bekerja,
pimpinan bersikap terbuka dengan
usulan dan saran bawahan.

Di organisasi tempat saya bekerja,
memberikan kompensasi finansial
yang memberikan rasa aman
dalam bekerja.

Di organisasi tempat saya bekerja,
atasan sangat menghargai hasil
kerja bawahan

Di organisasi tempat saya bekerja,
setiap pelaksanaan program kerja
lebih sering dilakukan melalui
kerja kelompok (team work)
dibandingkan perseorangan.

Di organisasi tempat saya bekerja,
keputusan-keputusan penting yang
akan diputuskan pimpinan
dilakukan melalui musyawarah.

Di organisasi tempat saya bekerja,
sangat peduli terhadap masalah
pribadi pegawai.

MOTIVASI (X3)

PERNYATAAN

SS

TS

STS

Ada keinginan saya segera
menyelesaikan pekerjaan
meskipun terdapat banyak tugas.

Saya senantiasa mematuhi
peraturan yang ditetapkan oleh
organisasi.

Ada keinginan saya untuk selalu
bekerja dengan lebih baik lagi.

Ada keinginan saya untuk
mengembangkan keahlian sesuali
bidang tugas saat ini.

Kegigihan saya dalam bekerja
selalu saya miliki karena hal
tersebut berkontribusi pada
peningkatan prestasi kerja.




VII.

VIII.

KEPUASAN KERJA (X4)
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No. PERNYATAAN SS TS | STS

1. | Saya puas terhadap pekerjaan yang
dipercayakan kepada saya saat ini.

2. | Saya merasa puas bekerja karena
atasan menghargai hasil Kkerja
saya.

3. | Saya puas terhadap gaji yang saya
terima dari organisasi ini.

4. | Saya puas terhadap kesempatan
promosi jabatan yang ada dalam
organisasi ini.

5. | Saya puas terhadap rekan kerja
saya di organisasi ini.

6. | Secara keseluruhan saya merasa
puas bekerja pada organisasi ini.

KINERJA PEGAWAI (Y)

No. PERNYATAAN SS TS | STS

1. | Kualitas kerja saya sudah
memenuhi standar yang telah
ditetapkan organisasi.

2. | Jumlah hasil pekerjaan yang saya
capai selalu memenuhi target yang
telah ditetapkan.

3. | Saya masuk dan pulang kerja
sesuai dengan waktu yang telah
ditentukan oleh organisasi.

4. | Saya dapat memberi nilai lebih
atau manfaat bagi pekerjaan saya.

5. | Saya dapat memahami setiap
pekerjaan anda sendiri.

6. | Saya selalu bersungguh-sungguh
dan teliti dalam menyelesaikan
tugas
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LAMPIRAN 2 SKORING UJI INSTRUMEN
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Total

X2

29
25
30
28
26
29
23
23
24
23
23
23
23
23
23
21

21

27
27
26
27

24
25
24
23
23
22
20
27

24

X2.6

X2.5

X2.4

X2.3

BUDAYA ORGANISASI

X2.2

X2.1

No.

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

22
23
24
25
26
27

28
29
30
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LAMPIRAN 3 HASIL OLAH DATA INSTRUMEN

1. VARIABEL DISIPLIN KERJA (X1)

Correlations

101

DISIPLIN
x11 | x12 | x13 | x4 | x5 | x1e | x17 | xi8 | KERJA
X11 Pearson *x 3]
Pearson 1| as1|  234|  308| 5267 -o079| 173|323 506
e 426 213 .100]  .003| .678] .360| .081 004
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30
X12 Pearson o - -
Pearson 151 1| 259 122 201|501 197|739 684
tsalﬁéé) - 426 166| 520 .118| .005| 297  .000 .000|
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30
X13 Pearson 234 259 1| 181 361 325 4567 465" 684"
ok 213 .166 338 .050| .080| .011]  .010 .000|
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30
X14 Pearson - o
Pearson 306] 122 181 1| o025 -118] 487 207 421
tsalﬁléé) - 100| 520  .338 894| 534 .006| 273 021
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30
X15 Pearson - - -
Pearson | 526 201| 361 .025 1| 142|210 466 593
fgﬁéé) - 003| .118] 00| 894 455|266  .009 001
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30
X16 Pearson . N -
Pearson ' | -o7o| 501 325|  -118] 142 1| 178l 416 517
e 678  .005| .080|  .534|  .455 346 022 003
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30
X17 Pearson x - . -
Pearson 173|197  4se| 487 210, 178 1| 453 637
o éé)z' 360 207 011 .006| 266 .346 012 .000|
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30
X18 Pearson - ot - . . "
Pearson 323 7397 465 207| 466 4167 453 1 848
tsa'ﬁ]éé) - 081 000l 010 273 .009| 022 012 .000|
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30
DISIPLIN Pearson - . o « . o o -
DISIPLIN Rearson | .s06”| .684"| .684 4211 5937l 17| 6377 848 1
%‘ﬁ’éé) - 004 000 000 021] .001] .003] .000| .000
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30




2. VARIABEL BUDAYA ORGANISASI (X2)

Correlations

102

BUDAYA
ORGANISAS
X21 X22 X23 X24 X25 X26 |
X21 Pearson
Correlatlo 1 3797 541 .635 .326 637" .804™
éz‘ 039 002 000 078 000 000
tale ' ' : : : '
30 30 30 30 30 30 30
X22 Pearson_
Correlatio|  .379" 1| 5200|5207 3867  .209 716"
n
oig. (2- 039 003 003 035 108 000
taﬁ]e ) : : . . . :
N 30 30 30 30 30 30 30
X23 Pearson
Correlatio 5417 520" 1| 404l a7l 381 783"
éz' 002 003 005 008 038 000
ta g . . . . . .
30 30 30 30 30 30 30
X24 Pearson_
Correlatio 6357 5207 494 1| a7l ar8” 825"
2_
ta eé 000 .003] .005 008|  .008 .000
30 30 30 30 30 30 30
X25 Pearson_
Correlatio 326| 386l 477 4T 1| 122 593"
éz' 078 035 008 008 521 001
ta e : ' : . . :
30 30 30 30 30 30 30
X26 Pearson_
Correlatio 637°|  200| 381|478 122 1 670"
2_
ta eé o000 108 038 .008] 521 .000
30 30 30 30 30 30 30
[BUDAVA Pearson_
ORGANISASI Correlatlo .804™ 716 .783™ .825™ .593™ 670" 1
2_
ta| eé 000 .000] 000 .000] .001] .000
30 30 30 30 30 30 30
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3. VARIABEL MOTIVASI (X3)

Correlations

X31 X32 X33 X34 X35 | MOTIVASI
X31 Pearson - - - o -
Correlation 1 .587 .648 .606 672 .866
Sig. (2-tailed) .001 .000 .000 .000 .000
N 30 30 30 30 30 30
X32 Pearson k] - - - ]
Correlation .587 1 542 .653 622 819
Sig. (2-tailed) .001 .002 .000 .000 .000
N 30 30 30 30 30 30
X33 Pearson - . . - -
Correlation .648 542 1 442 .588 .801
Sig. (2-tailed) .000 .002 .014 .001 .000
N 30 30 30 30 30 30
X34 Pearson - - « - .
Correlation .606 .653 442 1 467 751
Sig. (2-tailed) .000 .000 .014 .009 .000
N 30 30 30 30 30 30
X35 Pearson - - o x -
Correlation 672 622 .588 467 1 .839
Sig. (2-tailed) .000 .000 .001 .009 .000
N 30 30 30 30 30 30
IMOTIVASI Pearson - - o - -
Correlation .866 819 .801 751 .839 1
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000
N 30 30 30 30 30 30
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4. VARIABEL KEPUASAN KERJA (X4)

Correlations

KEPUASAN
X41 X42 X43 X44 X45 X46 KERJA

X41 Pearson - . « "

Correlation 1 518 .268 .370 .262 .402 672

Sig. (2-

tailed) .003 .152 .044 .162 .028 .000|

N 30 30 30 30 30 30 30
X42 Pearson - - - "

Correlation 518 1 .165 .465 .506 277 729

Sig. (2-

tailed) .003 .384 .010 .004 .138 .000|

N 30 30 30 30 30 30 30
X43 Pearson ot

Correlation .268 .165 1 241 135 .230 476

Sig. (2-

tailed) 152 .384 .199 476 222 .008

N 30 30 30 30 30 30 30}
X44 Pearson . - - o

Correlation .370 .465 241 1 517 .345 776

Sig. (2-

tailed) .044 .010 1199 .003 .062 .000|

N 30 30 30 30 30 30 30
X45 Pearson - - "

Correlation .262 .506 135 517 1 .219 713

Sig. (2-

tailed) .162 .004 476 .003 .245 .000|

N 30 30 30 30 30 30 30
X46 Pearson “ "

Correlation .402 277 .230 .345 .219 1 597

Sig. (2-

tailed) .028 .138 222 .062 .245 .000|

N 30 30 30 30 30 30 30
KEPUASA Pearson - - - - - ke
N KERJA Correlation 672 729 476 776 713 .597 1

Sig. (2-

tailed) .000 .000 .008 .000 .000 .000

N 30 30 30 30 30 30 30]




5. VARIABEL KINERJA

PEGAWAI (Y)

Correlations
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KINERJA
Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 PEGAWAI
Y1 Pearson " - . . . o
Correlation 1 .362 565 3937 1.000 .396 831
Sig. (2-tailed) .050 .001 .032 .000 .030 .000
N 30 30 30 30 30 30 30
Y2 Pearson " - . N " -
Correlation .362 1 .565 .393 .362 .396 .689
Sig. (2-tailed) .050 .001 .032 .050 .030 .000
N 30 30 30 30 30 30 30
Y3 Pearson . - - o " -
Correlation 565 565 1 .550 565 439 .836
Sig. (2-tailed) .001 .001 .002 .001 .015 .000
N 30 30 30 30 30 30 30
Y4 Pearson . . - " -
Correlation .393 .393 550 1 .393 .209 667
Sig. (2-tailed) .032 .032 .002 .032 .268 .000
N 30 30 30 30 30 30 30
Y5 Pearson ox % - * * *%
Correlation 1.000 .362 565 .393 1 .396 831
Sig. (2-tailed) .000 .050 .001 .032 .030 .000
N 30 30 30 30 30 30 30
Y6 Pearson " " " “ -
Correlation .396 .396 439 .209 .396 1 612
Sig. (2-tailed) .030 .030 .015 .268 .030 .000
N 30 30 30 30 30 30 30
KINERJA Pearson . o - - - ox
PEGAWAI Correlation 831 .689 .836 .667 831 612 1
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000
N 30 30 30 30 30 30 30




Scale: ALL VARIABLES
Case Processing Summary

UJI RELIABILITAS

N

%

Cases Valid

Total

Excluded?

30

0

30

100.0

0]

100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure.

DISIPLIN KERJA (X1)

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha

N of Items

767

BUDAYA ORGANISASI (X2)

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha

N of Items

.829

MOTIVASI (X3)

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha

N of Items

871

KEPUASAN KERJA (X4)

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha

N of Items

743

KINERJA PEGAWAI (Y)

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha

N of Items

.841

106
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LAMPIRAN 4 SKORING RESPONDEN
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Total

X2

29
25
30
28
26
29
23
23
24
23
23
23
23
23
23
21

21

27
27

26
27

24
25
24
23
23
22
20
27

24
22
23
24
23
28
19
21

25

24
24
24
19
20
21

21

19
25
20
21

BUDAYA ORGANISASI

X2.6

X2.5

X2.4

X2.3

X2.2

X2.1

No.

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

22
23
24
25
26
27

28
29
30
31

32

33
34

35
36

37

38
39

40
41

42

43
44
45
46
47

48
49
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Total

X2

22
22
21

21

21

22
23
24
24
24
24
22
21

26
27
26
27

24
25
24
23
23
22
20
27
24
23
24
24
23
28
20
21

25
24
24
24
20
21

22
22
23

BUDAYA ORGANISASI

X2.6

X2.5

X2.4

X2.3

X2.2

X2.1

No.

50
o1

52

53
54
55
56
57

58
59

60
61

62

63
64
65
66
67

68
69

70
71

72
73
74
75
76
77
78
79
80
81

82

83
84
85

86

87

88
89

90
91
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Total

X3

17
18
20
20
20
17
20
18
20
19
18
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LAMPIRAN 5 HASIL OLAH DATA RESPONDEN

1. Uji Multikolinieritas

UJl ASUMSI KLASIK

Coefficients?
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Standardized
Unstandardized Coefficients | Coefficients Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 7.351 2.463 2.985 .004
DISIPLIN
.180 .039 397 4.671 .000 .952 1.051]
KERJA
BUDAYA
.160 .051 .262 3.118 .002 974 1.027,
ORGANISASI
MOTIVASI 211 .061 293 3.459 .001 .961 1.041]
KEPUASAN
172 071 .206 2.444 017 .965 1.036
KERJA
a. Dependent Variable: KINERJA PEGAWAI
2. Uji Heteroskedastisitas
Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) -1.256 1.585 -792 430
DISIPLIN KERJA .012 .025 .053 490 .625
BUDAYA

.034 .033 .109 1.018 312
ORGANISASI
MOTIVASI .048 .039 131 1.215 .228
KEPUASAN KERJA .001 .045 .002 .023 .982

a. Dependent Variable: ABSOLUT_RESIDUAL
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3. Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardiz
ed Residual
N 91
Normal Parameters® Mean .0000000]
Std. Deviation 1.13716964
Most Extreme Absolute .070
Differences Positive 070
Negative -.058
Kolmogorov-Smirnov Z .665
Asymp. Sig. (2-tailed) .769
a. Test distribution is Normal.




ANALISIS REGRESI LINIER BERGANDA

Model Summary

Model

R Square

Adjusted R Square

Std. Error of the

Estimate

1

.6382

408

.380

1.16331

a. Predictors: (Constant), KEPUASAN KERJA, MOTIVASI, BUDAYA
ORGANISASI, DISIPLIN KERJA
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ANOVAP
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 80.056 4 20.014 14.789 .0009
Residual 116.384 86 1.353
Total 196.440 90

a. Predictors: (Constant), KEPUASAN KERJA, MOTIVASI, BUDAYA ORGANISASI, DISIPLIN

KERJA

b. Dependent Variable: KINERJA PEGAWAI

Coefficients?

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta Sig.

1 (Constant) 7.351 2.463 2.985 .004
DISIPLIN KERJA .180 .039 .397 4671 .000
BUDAYA

.160 .051 .262 3.118 .002
ORGANISASI
MOTIVASI 211 .061 .293 3.459 .001
KEPUASAN

172 071 .206 2.444 .017
KERJA




LAMPIRAN 6 Tabel r Product Moment
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N Sig. N Sig. N Sig.
5% 1% 5% 1% 5% 1%

3 0.997 | 0.999 27 0.381 | 0.487 55 0.266 0.345
4 0.950 | 0.990 28 | 0.374 | 0.478 60 0.254 0.330
5 0.878 | 0.959 29 | 0.367 | 0.470 65 0.244 0.317
6 0.811 | 0917 | 30 | 0.361 | 0.463 70 0.235 0.306
7 0.754 | 0874 | 31 | 0.355 | 0.456 75 0.227 0.296
8 0.707 | 0934 | 32 0.349 | 0.449 80 0.220 0.286
9 0.666 | 0.798 | 33 | 0.344 | 0.442 85 0.213 0.278
10 | 0.632 | 0.765 | 34 | 0.339 | 0.436 90 0.207 0.270
11 | 0.602 | 0.735 | 35 | 0.334 | 0.430 95 0.202 0.263
12 | 0576 | 0.708 | 36 | 0.329 | 0.424 | 100 | 0.195 0.256
13 | 0553 | 0.684 | 37 0.325 | 0.418 | 125 | 0.176 0.230
14 | 0532 | 0.661 | 38 | 0.320 | 0.413 | 150 | 0.159 0.210
15 | 0514 | 0.641 | 39 | 0.316 | 0.408 | 175 | 0.207 0.194
16 | 0.497 | 0.623 | 40 | 0.312 | 0.403 | 200 | 0.138 0.181
17 | 0.482 | 0.606 | 41 | 0.308 | 0.398 | 300 | 0.113 0.148
18 | 0.468 | 0.590 | 42 0.304 | 0.393 | 400 | 0.098 0.128
19 | 0456 | 0575 | 43 | 0.301 | 0.389 | 500 | 0.088 0.115
20 | 0444 | 0561 | 44 | 0.297 | 0.384 | 600 | 0.080 0.105
21 | 0433 | 0549 | 45 | 0.294 | 0.380 | 700 | 0.074 0.097
22 | 0423 | 0537 | 46 | 0.291 | 0.376 | 800 | 0.070 0.091
23 | 0.413 | 0.526 | 47 0.288 | 0.372 | 900 | 0.065 0.086
24 | 0404 | 0515 | 48 | 0.284 | 0.368 | 1000 | 0.062 0.081
25 | 0396 | 0505 | 49 | 0.281 | 0.364

26 | 0.388 | 0.496 50 | 0.279 | 0.361
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LAMPIRAN 7

NILAI-NILAI DALAM DISTRUBSI-t

o untuk uji dua fihak (two tail test)
| 05 [ 020 [ 010 [ 005 ] 002 | 001

a untuk uji satu fihak (one tail test)
dk 0,25 0,10 0,005 0,025 0,01 0,005
1 1,000 3,078 6,314 12,706 31,821 63,657
2 0,816 1,886 2,920 4,303 6,865 8,925
3 0,765 1,638 2353 3,182 4,541 5,841
4 0,741 1:533 2,132 2,776 3,747 4,604
5 0,727 1,486 2,015 2,571 3,365 4 032
6 0,718 1,440 1,843 2,447 3,143 3,707
i 4 0,711 1,415 1,885 2,365 2,998 3,499
8 0,706 1,397 1,860 2,306 2,896 3.355
9 0,703 1,383 1,833 2,262 2,821 '} 3,250
10 0,700 1,372 1,812 2,228 2,784 3,165
i1 0,697 1,363 1,788 2,201 2.718 3,106
12 0,695 ,356 1,782 2,178 2,881 3,055
13 0,692 1,350 1,771 2,160 2,650 3,012
14 0,691 1,345 1,761 2,145 2,624 2,977
15 0,690 1,341 1,753 2132 2823 2,947
16 0,639 1,337 1,746 2,120 2,583 2,921
) ¥ 4 0,638 1,333 1,740 2,110 2567 2,898
18 0,688 1,320 1,743 2,101 2,552 2,878
19 0,687 1,328 1,729 2,083 2,539 2,861
2 0,887 1,325 1,725 2,088 2,528 2,345
1 0.686 1,323 1,721 2,080 2518 2,831
22 0,886 1,321 1,717 2,074 2,508 2,319
23 0,685 1,319 1,714 2,089 2,500 2,307
24 0,885 1,318 1,711 2,064 2,492 2,797
25 0,634 1,31¢ 1,708 2,080 2,485 2,787
26 0,634 1,315 1,706 2,056 2,479 2779
27 0,684 1.314 1,703 2,052 2,473 2,771
28 0,683 1313 1,701 2,043 2,487 2,763
29 0,833 - 1,311 1,689 2,045 2,452 2. I55

30 0,683 1,310 1,897 2,042 2,457 2,75

40 2,631 1,303 1,684 2,021 . 2,423 2,704
60 0,879 1,296 1,871 2,000 2,390 2,860
120 23,677 1,239 1,858 1,980 2,358 2,617
© 0,074 1,282 1,845 1,880 2,326 2,576
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LAMPIRAN 8

Tabel Nilai Fo.os
Degrees of fredom for numerator

1 2 3 4 ] b T g ] n 1 I - L L,

16 [ 200 | 26 | I [ 20 ) 2 ) 2T | 2 | | AP ) 2 [ Mo [ 248 | MO | 230 [ 2 | 2R | 33| 2™

18,50 | 1900 | 18,20 | 19.20 | 18,30 | 18,30 | 18,40 | 1940 | 19,40 | 1340 | 1840 | 1940 | 1940 | 1850 | 18,5 | 1950 | 9.0 [ 1850 | @50

0,10 535 | 88 | 912 | 9,01 | 594 | 58 | 5,55 | 654 | 619 | 604 | 870 | 500 | 664 | 86 | 550 | 537 | 659 | 68

! i

TH | 04 | G5 | 639 | 66 | 616 | 608 | 604 | 60 | 500 | 501 | 536 | 58 | 507 | 5% | 472 | 58 | 566 | 4@

BE1 | 579 | 541 | 519 | 505 | 455 | 4% | 452 | 47 | 474 | 45 | 462 | 45 | 453 | 450 | 446 | 44 | 440 | 4%

S | 514 | 478 | 453 | 4 | 428 | 421 | 415 | 410 | 400 | 400 | 594 | 347 | 384 | 881 | 377 | &% | &70 | @

5 | 474 | 435 | 412 | &0 | 587 | &9 | 573 | o8 | 364 | 541 | 551 | 34 | 341 | 5@ | 354 | o@ | 807 | &

5% | 446 | 407 | 354 | 39 | 358 | 380 | 544 | 30 | 335 | 3 | 322 | 985 | 312 | 508 | 304 | 301 | 247 | 2%

512 | 426 | 58 | 363 | 5% | 537 | &8 | 523 | 408 | 304 |0 | 500 | 28 | 200 | 25 | 288 | & | 213 | &H

4% | 410 | 571 | 348 | 3% | 522 | a04 | 507 | GF | 288 | o1 | 235 | &0 | 274 | o0 | 266 | &R | 258 | o5

404 [ 300 [ s [ 336 [ oo [ goo | aon [zos [ 2w [oos [am [are | o6 [ 261 [ oq [ 25| ca | 254 | 20

475 | 450 | 54 | 326 | 01 | 300 | 201 | 285 | 280 | 275 | 2 | 262 | o5 | 251 | o& | 248 | 2% | 234 | 20

457 | 381 | o1 | 313 | &0 | 282 | 2% | 277 | o0 | 267 | o | 5% | o4 | 248 | o@ | 254 | &m0 | 225 | o

40 | 474 | 53 | 311 | 2 | 285 | 206 | 210 | 28 | 260 | 5 | 246 | 28 | 235 | 2341 | 227 | 22 | 218 | 2,13

454 | 368 | 529 | 306 | 280 | 270 | 27 | 264 | 20 | 254 | o4 | o0 | 26 | 209 | 225 | 2e0 | 206 | 201 | &

48 | 363 | 524 | 301 | 255 | 274 | 206 | 259 | 254 | 249 | 2% | 235 | % | 224 | o0 | 215 | a1 | 206 | 20

4 | 350 | 320 | 206 | 281 | 270 | 281 | 255 | 28 | 245 | 2% | 231 | &% | 2,09 | 215 | 240 | &6 | 201 | 1@

41 | 355 | 8 | 293 | o | 200 | 2% |25 | 2% | 241 | o [ 227 [ 200 [ 205 [ 201 | 206 | & | 197 | L@

43 | 45 | 513 | 200 | 27 | 263 | 254 | 245 | 24 | 239 | 23 | 223 | 206 | 201 | 207 | 208 | 1% | 183 | 138

435 | 340 | 00 | 257 | o7 | 260 | 251 | 245 | 2,09 | 235 | 2 | 220 | 02 | 2,08 | 08 | 108 | 185 | 490 | 1%
g | 347 | o7 [ osd | om | ear | o (o | oo |ase | eas [ edn o | 2os | o | qee | 1w | 1am | 18

40 [ 344 [ 505 [ 252 [z | 255 | o [zd0 [ 2o [2a0 [am (a5 [ o [os | 10 | 104 [ 190 | 134 | 178

42 | 342 | 30 | 290 | 264 | 253 | o% | 237 | 2% | 227 | 2@ | 243 | 28 | 201 | 19 | 481 | 18 | 181 | 176

43 | 340 | 301 | 278 | 2 | 231 | 2.4 | 536 | 2@ | 225 | 208 | o1 | 20 | 188 | 1 | 188 | 184 | 179 | LB

424 | 430 | 20 | 276 | 260 | 240 | 20 | 234 | 258 | 224 | 146 | 209 | 201 | 1,96 | 1@ | 487 | 18 | 477 | 1.1

’ J

417 | 352 | 2% | 269 | 28 | o4 | 28 |22 [ 22 | 200 | 2 | 201 | 19 | 188 | e | 479 | 104 | 168 | L@

46 | 328 | 294 | 361 | 24 | 234 | 255 | 203 | 202 | 208 | o0 | 192 | 184 | 479 | 17 | 169 | 164 | 438 | L5

40 | 345 | 278 | 253 | 207 | 223 | o0 | 200 | 204 | 188 | 1 | L4 | .75 | 00 | 16 | 158 | 1% | 147 | L@

] > i ] i

sie | a07 | e [a4s [ o | ees | oo {20z | 1m6 | 1ot | g s am im0 1m0 [ 1 | a5 | 1S

504 | 400 | 280 | 237 [ 22 [ 240 | 201 | 194 | 18 | 183 | 475 | 167 | 45 | 152 | 14 | 430 | 13 | 422 | 1,0




