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jadwal. kami tetap mengharapkan tulisan-tulisan dari anda semua, khususnya
peneliti, dosen, mahasiswa manajemen sumber daya manusia yang berasal dari
Universitas Pamulang, maupun yang berasal dari luar Universitas Pamulang.
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Pengaruh Kepemimpinan Dan Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan Pada
PT. Niaga Bangun Persada Di Jakarta

! Aris Baharuddin, °Rudi Salam
L2Department of Administration Science, Faculty of Social Sience,
Universitas Negeri Makassar
Email : 'aris.baharuddin@unm.ac.id, *rudisalam@unm.ac.id

ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan dan
motivasi terhadap kinerja karyawan pada PT. Niaga Bangun Persada di Jakarta.

Metode yang digunakan adalah explanatory research dengan teknik analisis
menggunakan analisis statistik dengan pengujian regresi, korelasi, determinasi dan
uji hipotesis.

Hasil penelitian ini kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan sebesar 41,4%, uji hipotesis diperoleh t hitung > t tabel atau (6,510 >
2,000). Motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan sebesar 37,2%,
uji hipotesis diperoleh t hitung > t tabel atau (5,957 > 2,000). Kepemimpinan dan
motivasi secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan dengan
persamaan regresi Y = 9,588 +0,392X1 + 0,385X2 dan kontribusi pengaruh sebesar
53,0%, uji hipotesis diperoleh F hitung > F tabel atau (33,317 > 2,760).

Kata Kunci: Kepemimpinan, Motivasi, Kinerja Karyawan.
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PENDAHULUAN

Perubahan lingkungan dalam
sebuah organisasi semakin kompleks
dan kompetitif, menuntut sebuah
organisasi untuk lebih responsif agar
terus bertahan dan berkembang.
Dalam kehidupan sehari-hari manusia
tidak pernah lepas dari kehidupan
berorganisasi, karena pada kodratnya
manusia merupakan mahluk sosial
yang cenderung  bermasyarakat.
Dalam hal itu kita manusia juga
merupakan mahluk yang saling
bersosialisasi.

Berbagai bidang khususnya
kehidupan  berorganisasi,  faktor
manusia merupakan masalah utama di
setiap kegiatan yang ada di dalamnya.
Organisasi adalah suatu kerangka
hubungan yang berstruktur yang
didalamnya  berisi wewenang,
tanggung jawab dan pembagian kerja
untuk menjalankan sesuatu fungsi
tertentu. Setiap tindakan dan aktivitas
dalam sebuah organisasi ditentukan
oleh manusia yang ada dalam wilayah
organisasi tersebut. Setiap organisasi
membutuhkan faktor sumber daya
manusia yang potensial baik itu
pemimpin maupun karyawan yang
masing-masing memiliki peran dan
tugas yang merupakan penentu
tercapainya tujuan organisasi.

Berdasarkan  latar  belakang
masalah yang telah diuraikan, dapat
kita ketahui bahwa manusia
merupakan sumber daya yang paling
mempengaruhi  dalam  mencapai
tujuan  organisasi. Permasalahan
dalam organisasi ini adalah tinggi
rendahnya  kepemimpinan  dan
motivasi kerja karyawan. Kinerja,
motivasi dan kepemimpinan
karyawan yang tinggi sangatlah
diharapkan oleh organisasi tersebut.
Produktifitas dan hasil kinerja sanga

dipengaru oleh kinerja yang efektif
dan tinggi sehingga organisasi
tersebut mampu  memberikan hasil
terbaik untuk menunjang ekspor-
impor. Kinerja karyawan Dewan
Kawasan dapat diukur melalui
penyelesaian tugasnya secara efektif
dan efsien serta melakukan peran dan
fungsinya dan itu semua berhubunga
linea dan berhubungan positif bagi
keberhasilan suatu organisasi.

Pada sebuah organisasi terdapat
sebuah struktur atau unsur sederhana
yaitu pemimpin sebagai atasan, dan
karyawan/karyawan sebagai
bawahan. Seorang pemimpin
sangatlah penting dalam menjalankan
tugas dan perannya di dalam sebuah
organisasi. Visi, misi dan tujuan
organisasi pun tidak akan terwujud
bila seorang pemimpin  yang
menghendaki. Seorang pemimpin
harus mempunyai dan
memperlihatkan gaya
kepemimpinannya. Setiap pemimpin
mempunyai gaya dan cara memimpin
yang berbeda-beda. Kepemimpinan
seorang pemimpin mampu membuat
karyawannya berprestasi dan
memberikan hasil dan kinerja terbaik.
Motivasi adalah dorongan, upaya dan
keinginan yang ada di dalam diri
manusia yang mengaktifkan,
memberi daya serta mengarahkan
perilaku untuk melaksanakan tugas-
tugas dengan baik dalam lingkup
pekerjaannya, Hakim dalam Regina
(2010).

Berdasarkan pengertian di atas
dapat disimpulkan bahwa motivasi
dapat dipandang sebagai fungsi,
berarti motivasi berfungsi sebagai
daya penggerak dari dalam individu
untuk melakukan aktivitas tertentu
dalam mencapai tujuan.
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RUMUSAN MASALAH

Dari uraian latar belakang
permasalahan, maka masalah yang
diteliti selanjutnya dapat dirumuskan
sebagai berikut :

1. Adakah pengaruh secara parsial
antara kepemimpinan terhadap
kinerja karyawan pada PT. Niaga
Bangun Persada di Jakarta ?.

2. Adakah pengaruh secara parsial
antara motivasi terhadap kinerja
karyawan pada PT. Niaga
Bangun Persada di Jakarta ?.

3. Adakah pengaruh secara
simultan antara kepemimpinan
dan motivasi terhadap kinerja
karyawan pada PT. Niaga
Bangun Persada di Jakarta ?

KAJIAN TEORI
KEPEMIMPINAN

Menurut  Kartono  (2011)
pengertian  kepemimpinan  yaitu
kegiatan atau seni mempengaruhi
orang lain agar mau bekerjasama
yang didasarkan pada kemampuan
orang tersebut untuk membimbing
orang lain dalam mencapai tujuan-
tujuan yang diinginkan kelompok.
Kepemimpinan hanya dapat
dilaksanakan oleh seorang pemimpin.
Seorang pemimpin adalah seseorang
yang mempunyai keahlian
memimpin, mempunyai kemampuan
mempengaruhi  pendirian/pendapat
orang atau sekelompok orang tanpa
menanyakan  alasan-  alasannya.
Seorang pemimpin adalah seseorang
yang aktif membuat rencana-rencana,
mengkoordinasi, melakukan
percobaan dan memimpin pekerjaan
untuk mencapai tujuan bersama-
sama. Pengaruh seorang pemimpin
dalam  sebuah  lembaga  atau
organisasi menentukan himbauan

serta tujuan untuk mencapai visi dan
misi.

MOTIVASI

Gaya kepemimpinan adalah
suatu bakat yang diperoleh orang
sebagai kemampuan istimewa yang
dibawa sejak lahir.

KINERJA

Motivasi merupakan suatu kondisi
yang mendorong atau menjadikan
sebab  seseorang dicapai  oleh
karyawan dalam pekerjanya menurut
kriteria tertentu yang berlaku untuk
suatu pekerjan. Dari pernyataan di
atas maka dapat ditarik kesimpulan
bahwa kinerja karyawan merupakan
suatu tingkat kemajuan seorang
karyawan atas hasil dari usahanya
untuk meningkatkan kemampuan
secara positif dalam pekerjaannya
Pada dasarnya seorang karyawan
dalam melaksanakan tugas yang
dibebankan kepadanya diharapkan
untuk menunjukkan suatu
performance yang terbaik yang bisa
ditunjukkan oleh karyawan tersebut,
selain  itu  performance  yang
ditunjukan oleh seorang karyawan
tentu saja dipengaruhi oleh berbagai
fakor yang penting artinya  bagi
peningkatan hasil kerja yang
menjadi tujuan dari organisasi atau
instansi di mana karyawan tersebut
bekerja

KINERJA KARYAWAN
Menurut pendapat Rivai (2008),
kinerja merupakan kesediaan

seseorang atau kelompok orang untuk
melakukan suatu  kegiatan dan
menyempurnakannya sesuai dengan
tanggung jawab dan hasil seperti yang
diharapkan. Anwar (2006)
mengemukakan kinerja karyawan

JENIUS. Vol. 4, No. 1, September 2020
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merupakan prestasi kerja, yakni HASIL  PENELITIAN DAN
perbandingan antara hasil kerja yang PEMBAHASAN

dapat dilihat secara nyata dengan 1. Analisis Deskriptif

standar kerja yang telah ditetapkan Pada pengujian ini digunakan
organisasi. Kemudian Robins (2008) untuk mengetahui skor minimum
mendefinisikan kinerja yaitu suatu dan maksimum, mean score dan
hasil yang Kelima aspek tersebut standar deviasi dari masing-
dapat dijadikan ukuran dalam masing variabel. Adapun
mengadakan  pengkajian  tingkat hasilnya sebagai berikut:
kinerja seseorang. Tabel Hasil Analisis Descriptive

Statistics
Descriptive Statistics
N Minimum Maximum Mean Std. Deviation
Kepemimpinan (X1) 62 31 48 37.89 4.208
Motivasi (X2) 62 31 45 38.27 3.676

Kinerja Karyawan (Y) 62 33 46 39.18 3.628

Valid N (listwise) 62

Kepemimpinan diperoleh 46 dengan mean score sebesar

varians minimum sebesar 31 dan 3,92 dengan standar deviasi

varians maximum 48 dengan 3,628

mean score sebesar 3,79 dengan

standar deviasi 4,208. Motivasi 2. Analisis Verifikatif

diperoleh  varians minimum Pada analisis ini dimaksudkan
sebesar 31 dan varians maximum untuk  mengetahui  pengaruh
45 dengan mean score sebesar variabel independen terhadap
3,83 dengan standar deviasi variabel dependen. Adapun hasil
3,676. Kinerja karyawan pengujian sebagai berikut:
diperoleh  varians  minimum a. Analisis Regresi Linier Berganda

sebesar 33 dan varians maximum
Coefficients?

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
(Constant) 9.588 3.690 2.598 .012
Kepemimpinan (X1) .392 .088 455 4.466 .000
Motivasi (X2) .385 101 .390 3.825 .000

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)

Berdasarkan hasil pengujian pada
tabel di  atas, diperoleh
persamaan regresi Y = 9,588 +
0,392X1 + 0,385X2. Dari
persamaan tersebut dijelaskan

sebagai berikut:

1) Konstanta sebesar 9,588
diartikan jika
kepemimpinan dan

motivasi tidak ada, maka

telah terdapat nilai kinerja
karyawan sebesar 9,588

point.

2) Koefisien regresi
kepemimpinan sebesar
0,392, angka ini positif
artinya setiap ada

peningkatan kepemimpinan
sebesar 0,392 maka kinerja
karyawan  juga akan

JENIUS. Vol. 4, No. 1, September 2020
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mengalami peningkatan
sebesar 0,392 point.

3) Koefisien regresi motivasi
sebesar 0,385, angka ini
positif artinya setiap ada
peningkatan motivasi
sebesar 0,385 maka kinerja
karyawan  juga akan

tingkt kekuatan hubungan dari
variabel independen terhadap
variabel dependen baik secara
parsial  maupun
Adapun hasil pengujian sebagai
berikut:

Tabel 3. Hasil Pengujian

simultan.

mengalami peningkatan Koefisien Korelasi
~ sebesar 0,385 point. Kepemimpinan Terhadap
b. Anahsls.K'oeﬁswn Kgrelam ' Kinerja Karyawan
Analisis  koefisien korelasi
dimaksudkan untuk mengetahui
Correlations®
Kepemim Kinerja
pinan (X1) Karyawan (Y)
Kepemimpinan Pearson 1 .643™
(X1) Correlation
Sig. (2-tailed) .000
Kinerja Karyawan Pearson 643" 1
(Y) Correlation
Sig. (2-tailed) .000

Berdasarkan hasil pengujian
diperoleh nilai korelasi sebesar
0,643 artinya kepemimpinan

Correlations®

memiliki hubungan yang kuat
terhadap kinerja karyawan.
Tabel Hasil Pengujian
Koefisien Korelasi Motivasi
Terhadap Kinerja Karyawan.

Motivasi Kinerja
(X2) Karyawan (Y)
Motivasi (X2) Pearson 1 .610”
Correlation
Sig. (2-tailed) .000
Kinerja Karyawan Pearson .610™ 1
(Y) Correlation
Sig. (2-tailed) .000
Berdasarkan hasil Kepemimpinan dan Motivasi
pengujian  diperoleh  nilai secara  simultan  Terhadap

korelasi sebesar 0,610 artinya
motivasi memiliki hubungan
yang kuat terhadap kinerja
karyawan.

Tabel Hasil Pengujian
Koefisien Korelasi

Kinerja Karyawan

JENIUS. Vol. 4, No. 1, September 2020
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Model Summary

Mo Adjusted Std. Error of the
del R R Square R Square Estimate
1 7282 514 2.528

a. Predictors: (Constant), Motivasi (X2), Kepemimpinan (X1)

Berdasarkan hasil pengujian
diperoleh nilai korelasi sebesar
0,728 artinya kepemimpinan
dan motivasi secara simultan
memiliki hubungan yang kuat
terhadap kinerja karyawan.

c. Analisis Koefisien
Determinasi

Analisis koefisien determinasi

dimaksudkan untuk mengetahui
Model Summary

besarnya persentase pengaruh
dari  variabel  independen
terhadap variabel dependen
baik secara parsial maupun
simultan. Adapun hasil
pengujian sebagai berikut:

Tabel Hasil Pengujian
Koefisien Determinasi
Kepemimpinan Terhadap

Kinerja Karyawan

Mode Adjusted R Std. Error of the

1 R R Square Square Estimate

1 6432 414 404 2.801

a. Predictors: (Constant), Kepemimpinan (X1)

Berdasarkan hasil 41,4% terhadap kinerja
pengujian diperoleh nilai karyawan.
determinasi sebesar 0,414 artinya Tabel 7. Hasil Pengujian

kepemimpinan memiliki Koefisien Determinasi Motivasi
kontribusi  pengaruh  sebesar Terhadap Kinerja Karyawan
Model Summary
Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
1 6107 372 361 2.900

a. Predictors: (Constant), Motivasi (X2)

Berdasarkan hasil
pengujian diperoleh nilai
determinasi sebesar 0,372 artinya
motivasi memiliki kontribusi
pengaruh sebesar 37,2% terhadap
kinerja karyawan.

Tabel Hasil Pengujian
Koefisien Determinasi
Kepemimpinan dan Motivasi
Terhadap Kinerja Karyawan.

Model Summary

Model R

R Square Square

Adjusted R Std. Error of the

Estimate

1 71282

.530 514 2.528

a. Predictors: (Constant), Motivasi (X2), Kepemimpinan (X1)

JENIUS. Vol. 4, No. 1, September 2020
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Berdasarkan hasil Uji hipotesis Parsial (Uji t)
pengujian diperoleh nilai Pengujian hipotesis dengan uji t
determinasi sebesar 0,530 artinya digunakan untuk mengetahui
kepemimpinan dan motivasi hipotesis parsial mana yang
secara simultan memiliki diterima.
kontribusi  pengaruh  sebesar Hipotesis pertama: Terdapat
53,0% terhadap kinerja pengaruh yang signifikan antara
karyawan, sedangkan sisanya kepemimpinan terhadap kinerja
sebesar 47,0% dipengaruhi faktor karyawan.
lain. Tabel Hasil Uji Hipotesis

Kepemimpinan Terhadap
3. Uji Hipotesis Kinerja Karyawan.
Coefficients®
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 18.160 3.248 5.591 .000
Kepemimpinan (X1) .555 .085 .643 6.510 .000

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)

Berdasarkan hasil diajukan bahwa terdapat
pengujian pada tabel di atas, pengaruh yang signifikan atara
diperoleh nilai t hitung > t tabel kepemimpinan terhadap kinerja
atau (6,510 > 2,000), dengan karyawan diterima.
demikian hipotesis pertama yang

Coefficients?
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 16.149 3.884 4.158 .000
Motivasi (X2) .602 .101 610 5.957 .000

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)

Berdasarkan hasil Pengujian hipotesis dengan
pengujian pada tabel di atas, uji F  digunakan  untuk
diperoleh nilai t hitung > t tabel mengetahui hipotesis simultan
atau (5,957 > 2,000), dengan yang mana yang diterima.
demikian hipotesis kedua yang Hipotesis ketiga Terdapat
diajukan ~ bahwa  terdapat pengaruh yang signifikan antara
pengaruh yang signifikan atara kepemimpinan dan motivasi
motivasi  terhadap  kinerja terhadap kinerja karyawan.
karyawan diterima. Tabel Hasil Uji Hipotesis

Kepemimpinan dan Motivasi
Uji Hipotesis Simultan (Uji F) Terhadap Kinerja Karyawan
ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 425.922 2 212.961  33.317 .000P
Residual 377.127 59 6.392
Total 803.048 61

JENIUS. Vol. 4, No. 1, September 2020
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Berdasarkan hasil pengujian pada
tabel di atas, diperoleh nilai F hitung
> F tabel atau (33,317 > 2,760),
dengan demikian hipotesis ketiga
yang diajukan bahwa terdapat
pengaruh  yang signifikan atara
kepemimpinan dan motivasi terhadap
kinerja karyawan diterima.

PEMBAHASAN
PENELITIAN
1. Pengaruh Kepemimpinan
Terhadap Kinerja Karyawan
Kepemimpinan  berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan
dengan korelasi sebesar 0,643 atau
memiliki hubungan yang kuat dengan
kontribusi pengaruh sebesar 41,4%.
Pengujian hipotesis diperoleh nilai t
hitung > t tabel atau (6,510 > 2,000).
Dengan demikian hipotesis pertama
yang diajukan bahwa terdapat
berpengaruh  signifikan  antara
kepemimpinan  terhadap  kinerja
karyawan diterima.

HASIL

2. Pengaruh Motivasi Terhadap

Kinerja Karyawan
Motivasi berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan
dengan korelasi sebesar 0,610 atau
memiliki hubungan yang kuat dengan

kontribusi pengaruh sebesar 37,2%.

Pengujian hipotesis diperoleh nilai t

hitung > t tabel atau (5,957 > 2,000).

Dengan demikian hipotesis kedua

yang diajukan bahwa terdapat

berpengaruh signifikan antara
motivasi terhadap kinerja karyawan
diterima.

3. Pengaruh Kepemimpinan dan
Motivasi Terhadap Kinerja
Karyawan

Kepemimpinan dan motivasi

berpengaruh  signifikan terhadap

kinerja karyawan dengan diperoleh

persamaan regresi Y = 9,588 +
0,392X1 + 0,385X2, nilai korelasi
sebesar 0,728 atau  memiliki
hubungan yang kuat dengan
kontribusi pengaruh sebesar 53,0%
sedangkan sisanya sebesar 47,0%
dipengaruhi faktor lain. Pengujian
hipotesis diperoleh nilai F hitung > F
tabel atau (33,317 > 2,760). Dengan
demikian hipotesis ketiga yang
diajukan bahwa terdapat berpengaruh
signifikan antara kepemimpinan dan
motivasi terhadap kinerja karyawan
diterima.

KESIMPULAN DAN SARAN
A. Kesimpulan

1. Kepemimpinan  berpengaruh
signifikan terhadap kinerja
karyawan dengan kontribusi
pengaruh sebesar 41,4%. Uji
hipotesis diperoleh nilai t hitung
>t tabel atau (6,510 > 2,000).

2. Motivasi berpengaruh
signifikan terhadap kinerja
karyawan dengan kontribusi
pengaruh sebesar 37,2%. Uji
hipotesis diperoleh nilai t hitung
> t tabel atau (5,957 > 2,000).

3. Kepemimpinan dan motivasi
berpengaruh signifikan
terhadap kinerja  karyawan
dengan kontribusi pengaruh
sebesar  53,0%  sedangkan
sisanya sebesar 47,0%
dipengaruhi faktor lain. Uji
hipotesis diperoleh nilai F
hitung > F tabel atau (33,317 >
2,760).

B. Saran
1. Pimpinan harus menegakkan
peraturan dengan baik sesuai
dengan  ketentuan  yang
berlaku  guna  menjamin
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karyawan diperlakukan
dengan adil.

2. Perusahaan  harus selalu
memberikan semangat dan

apresiasi yang layak untuk

memastikan karyawan
memiliki semangat kerja yang
tinggi.

3. Kinerja perusahaan dapat
ditingkatkan dengan
memberdayakan ~ karyawan

dengan menegakkan peraturan
yang baik dan pemberian
motivasi yang lebih inten lagi.
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Karyawan PT. Citra Rasa Betawi
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Email : 'dosen02466@unpam.ac.id, 2dosen02463@unpam.ac.id

ABSTRAK

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengentahui gaya kepemimpinan,
kompensasi dan pengaruhnya terhadap kepuasan kerja karyawan di PT. Citra Rasa
Betawi.

Metode penelitian yang digunakan penulis adalah metode asosiatif,
sedangkan metode pengolahan data bersifat kuantitatif, metode penentuan sample
menggunakan rumus slovin dari 500 populasi yang ada menjadi 222 responden,
metode pengumpulan data menggunakan penyebaran kuesioner (angket) dan
metode analisi data menggunakan uji validitas, uji reabilitas, uji koefisien korelasi
product moment, uji koefisien determinasi atau koefisien penentu, dan uji hipotis
dan operasional variabel peneliti menggunakan variabel bebas (variable
indevenden) yaitu pelatihan kerja dan variabel terikat (variable devendent) yaitu
Kinerja karyawan.

Berdasarkan hasil penelitian dengan taraf signifikansi 5% diperoleh
kesimpulan: (1) Terdapat pengaruh posistif dan signifikan secara parsial antara
Gaya Kepemimpinan (X1) terhadap Kepuasan Kerja Karyawan (Y). ditunjukan
dengan nilai thitung 15.812 > ttabel 1.971. atau Sig 0.000 < 0.05, Tingkat hubungan
sebesar 0.532 artinya tingkat hubungan yang kuat.(2) Terdapat pengaruh posistif
dan signifikan secara parsial antara Kompensasi (X2) terhadap Kepuasan Kerja
Karyawan (Y). ditunjukan dengan nilai thitung 18.807 > ttabel 1.971. atau Sig 0.000
< 0.05. Tingkat hubungan sebesar 0.617 artinya tingkat hubungan yang kuat. (3)
Terdapat pengaruh secara simultan antara Gaya Kepemimpinan (X1) Kompensasi
(X2) terhadap Kepuasan Kerja Karyawan (Y). ditunjukan dengan nilai Fhitung
260.344 > Ftabel 3.04, dan Sig. 0,000 lebih kecil dari alpha 5% (0.05). hasil regresi
linear berganda Y = 16.318 + 0.287X1 + 0.506X2 dimana konstanta sebesar
16.318. Nilai Adjustes R Square sebesar 0.573 yang menunjukan bahwa variable
Kepuasan Kerja Karyawan (Y) dipengaruhi oleh variable Gaya Kepemimpinan
(X1) dan variable Kompensasi (X2) sebesar 70,4% dan sisanya sebesar 29,6%
dipengaruhi oleh variable lain yang tidak diteliti.

Kata Kunci : Gaya Kepemimpinan, Kompensasi, dan Kepuasan Kerja
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PENDAHULUAN
1. Latar Belakang Masalah

PT Citra Rasa Betawi
adalah perusahaan keluarga yang
usahanya  bergerak  dibidang
restoran makanan tradisional,
perusahaan ini berdiri dari tahun
1992 sampai dengan saat ini
karyawannya kurang lebih 500
karyawan. Berdasarkan observasi
pra penelitian di PT Citra Rasa
Betawi ditemukan permasalahan
yang perlu diperhatikan oleh
perusahaan terkait kepuasan kerja
karyawan.

Permasalahan yang muncul
adalah banyaknya ketidak pastian
manajemen  yang membuat
karyawan merasa bingung, tidak
adanya tujuan yang jelas, target
yang spesifik sehingga karyawan
kesulitan merealisasikan apa yang
menjadi mimpi perusahaan, tidak
adanya management review untuk
performance perusahaan maupun
performance karyawan, sehingga
karyawan merasa tidak puas
dengan hasil kerjanya karena tidak
pernah berprestasi dan kurangnya
penghargaan kepada karyawan,
tidak adanya system insentive
ataupun bonus baik bulanan
maupun tahunan bagi karyawan,
begitu juga dengan gaji karyawan
disaat UMR (Upah Minimum
Regional) DKI Jakarta tahun 2019
sebesar Rp 3.940.973 beberapa
jabatan gajinya masih di bawah
UMR.

Malayu S.P  Hasibuan
(2013: 202) “Indikator
kepuasankerja hanya dapat diukur
dengan  kedisiplinan,  tingkat
kedisiplinan karyawandapat dilihat
dari absensi kehadiran karyawan
dalam bekerja”.  Kedisiplinan

karyawan merupakan masalah
selanjutnya pada PT. Citra Rasa
Betawi sedangkan kedisiplinan
karyawan sangat penting bagi
perusahaan, sehingga pimpinan
perlu  memperhatikan karyawan
agar dapat meminimalisir
ketidakhadiran karyawan. Kondisi
ini tentunya dapat menghambat
pencapaian kinerja perusahaan
secara  keseluruhan  termasuk
upaya dalam meningkatkan kinerja
karyawannya.

Menurut Handoko dalam
Edy Sutrisno (2016:75) “Kepuasan
kerja adalah keadaan emosional
yang menyenangkan atau tidak
menyenangkan bagi para
karyawan  memandang  pada
pekerjaan mereka. Kepuasan kerja
mencerminkan perasaan seseorang
terhadap pekerjaanya. Perasaan
menyenangkan atau tidak
menyenangkan biasanya
berdasarkan respon atau sikap
atasan pada saat karyawan
melakukan  pekerjaan,  disaat
pimpinan melihat dan mengakui
hasil pekerjaan sikaryawan maka
karyawan akan merasa senang dan
mempunyai  dorongan  untuk
bekerja lebih baik lagi, namun
sebaliknya apabila  karyawan
sudah merasa bekerja maksimal
namun tidak dilihat maka
kepuasan kerja karyawan akan
menurun.

Kompensasi menurut
Malayu S.P Hasibuan (2013)
adalah semua pendapatan yang
berbentuk uang, barang langsung
atau tidak langsung yang diterima
karyawan sebagai imbalan atas
jasa yang diberikan kepada
perusahaan. Pemberian
kompensasi yang tepat akan
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berpengaruh  positif  terhadap
kepuasan kerja dan Kinerja
karyawan. Adanya kompensasi
berupa bonus, hadiah maupun
penghargaan juga akan
memberikan dampak yang positif
bagi karyawan. Karyawan akan
merasa termotivasi dan
bersemangat dalam menyelesaikan
tugas yang diberikan serta akan
muncul dorongan karyawan untuk
berprestasi.

Oleh  karena beberapa
identifikasi masalah diatas penulis
memutuskan untuk melakukan
pengkajian yang lebih mendalam
kepada perusahan dengan jdul
penelitian PENGARUH GAYA

KEPEMIMPINAN DAN
KOMPENSASI TERHADAP
KEPUASAN KERJA
KARYAWAN.

. Rumusan Masalah

a. Seberapa besar pengaruh gaya
kepemimpinan terhadap
kepuasan kerja karyawan PT
Citra Rasa Betawi ?

b. Seberapa  besar  pengaruh
kompensasi terhadap kepuasan
kerja karyawan PT Citra Rasa
Betawi ?

c. Seberapa besar pengaruh gaya
kepemimpinan dan kompensasi
terhadap  kepuasan kerja
karyawan PT Citra Rasa Betawi
?

. Tujuan Penelitian

a. Untuk mengetahui seberapa
besar pengaruh gaya
kepemimpinan terhadap
kepuasan kerja karyawan PT
Citra Rasa Betawi?

b. Untuk mengetahui seberapa
besar pengaruh kompensasi
terhadap  kepuasan kerja

karyawan PT Citra Rasa
Betawi?

c. Untuk mengetahui seberapa
besar pengaruh gaya
kepemimpinan dan kompensasi
terhadap  kepuasan kerja
karyawan PT Citra Rasa
Betawi?

TINJAUAN PUSTAKA
1. Gaya Kepemimpinan

Tampubolon (2007)
menjelaskan bahwa gaya
kepemimpinan adalah perilaku dan
strategi, sebagai hasil kombinasi
dari falsafah, keterampilan, sifat,
sikap, yang sering diterapkan
seorang pemimpin ketika ia
mencoba mempengaruhi Kinerja
bawahannya.

. Kompensasi

Notoatmodjo (2009)
menyatakan bahwa kompensasi
adalah segala sesuatu yang
diterima oleh karyawan sebagai
balas jasa untuk Kkerja atau
pengabdian mereka. Faktor-faktor
yang mempengaruhi kompensasi
adalah produktivitas, kemampuan
untuk membayar, kesediaan untuk
membayar, suplai dan permintaan
tenaga kerja, organisasi karyawan
dan peraturan dan perundang-
undangan.

Penulis berpendapat bahwa
kompensasi merupakan segala
sesuatu yang diterima karyawan
baik secara langsung  maupun
tidak langsung baik berupa
pendapatan secara materi atau non
meteri sebagai imbal jasa atas
kontribusi, kerja, pengabdian
terhadap perusahaan atau
organisasi.

3. Kepuasan Kerja

Menurut Mangkunegara
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(2011: 117) kepuasan kerja
adalah suatu perasaan yang
menyokong atau tidak menyokong
diri pegawai yang berhubungan
dengan pekerjaannya maupun
dengan kondisi dirinya,
Sedangkan Handoko (2002: 193)
menyatakan bahwa kepuasan kerja
(job satisfaction) adalah keadaan
emosional yang menyenangkan
atau tidak menyenangkan dengan
mana karyawan  memandang
pekerjaan mereka.

Dole dan Schroeder (2001)
dalam Koesmono (2005: 170)
menjelaskan  bahwa kepuasan
kerja dapat didefinisikan
sebagai perasaan dan reaksi
individu terhadap lingkungan
pekerjaannya.

METODE PENELITIAN

1. Populasi
populasi yang diambil oleh penulis
di PT. Citra Rasa Betawi adalah
sebanyak 500 karyawan diseluruh
Jabodetabek.

2. Sampel
Teknik pengambilan  sampling
dalam penelitian ini adalah
menggunakan rumus slovin (Umar
Husain, 2004: 49), dengan tingkat

eror yang ditoleransi sebanyak 5%,
berdasarkan perhitungan rumus
tersebut  didapatkan  sampel
sebanyak 222 karyawan.
3. Jenis Penelitian
Jenis penelitian yang dipakai
adalah penelitian asosiatif
kuantitatif. Menurut  Sugiyono
(2016:36)  penelitian  asosiatif
merupakan penelitian ~ yang
bertujuan  untuk  mengetahui
pengaruh ataupun hubungan antara
dua variabel atau lebih. Peneliti
menggunakan metode penelitian
asosiatif ~ dengan  pendekatan
kuantitatif.
4. Metode Analisis Data

Dalam menganalisis data
digunakan uji  validasi, uji
reliabilitas, uji normalitas, uji
asumsi klasik dan uji hipotesis.

HASIL PENELITIAN

1. Analisis Deskriptif
Pada pengujian ini digunakan
untuk  mengetahui  besarnya
persentase minimum dan
maksimum, persentase rata-rata
dan standar deviasi dari masing-
masing variabel. Adapun hasilnya
sebagai berikut:

Tabel 1. Hasil Analisis Descriptive Statistics
Descriptive Statistics

N Minimum Maximum Mean  Std. Deviation

Gaya Kepemimpinan 222 18 75 62.46 10.633
(X1)
Kompensasi (X2) 222 19 75 67.09 8.454
Kepuasan Kerja (Y) 222 18 75 68.21 7.936
Valid N (listwise) 222
Gaya Kepemimpinan diperoleh varians minimum sebesar

diperoleh varians minimum sebesar
18 dan varians maximum 75 dengan
mean score sebesar 6,24 dengan
standar deviasi 10,633. Kompensasi

19 dan varians maximum 75 dengan
mean score sebesar 6,70 dengan
standar deviasi 8,454. Kepuasan
Kerja diperoleh varians minimum
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sebesar 18 dan varians maximum 75 pengujian sebagai berikut:
dengan mean score sebesar 6,82 a. Analisis  Regresi  Linier
dengan standar deviasi 7,936. Berganda
Uji regresi ini dimaksudkan
2. Analisis Verifikatif. untuk mengetahui perubahan
Pada analisis ini dimaksudkan variabel dependen jika variabel
untuk  mengetahui  pengaruh independen mengalami
variabel independen terhadap perubahan.  Adapun  hasil
variabel dependen. Adapun hasil pengujiannya sebagai berikut:

Tabel 2. Hasil Pengujian Regresi Liner Berganda

Coefficients?
Unstandardized  Standardized

Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1  (Constant) 16.318 2.354 6.933 .000
Gaya Kepemimpinan .287 .036 .384 8.041 .000
(X1)
Kompensasi (X2) .506 .045 539 11.279 .000

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja ()

Berdasarkan hasil pengujian
pada tabel di atas, diperoleh
persamaan regresi Y = 16,318 +
0,287X1 + 0,506X2. Dari
persamaan tersebut dijelaskan
sebagai berikut:

a) Konstanta sebesar 16,318
diartikan jika Gaya
Kepemimpinan dan
Kompensasi tidak ada, maka
telah terdapat nilai Kepuasan
Kerja sebesar 16,318 point.

b) Koefisien  regresi  Gaya
Kepemimpinan sebesar 0,287,
angka ini positif artinya setiap
ada peningkatan Gaya
Kepemimpinan sebesar 0,287
maka Kepuasan Kerja juga
akan mengalami peningkatan

sebesar 0,287 point.

c) Koefisien regresi Kompensasi
sebesar 0,506, angka ini
positif artinya setiap ada
peningkatan Kompensasi
sebesar 0,506 maka Kepuasan
Kerja juga akan mengalami
peningkatan sebesar 0,506
point.

b. Analisis Koefisien Korelasi

Analisis koefisien korelasi
dimaksudkan untuk mengetahui
tingkat kekuatan hubungan dari
variabel independen terhadap
variabel dependen baik secara
parsial  maupun  simultan.
Adapun hasil pengujian sebagai
berikut:
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Tabel 3. Hasil Pengujian Koefisien Korelasi Gaya Kepemimpinan
Terhadap Kepuasan Kerja.
Correlations

Gaya
Kepemimpina Kepuasan
n Kerja

GayaKepemimpinan Pearson Correlation 1 729"

Sig. (2-tailed) .000

N 222 222
KepuasanKerja Pearson Correlation 729" 1

Sig. (2-tailed) .000

N 222 222

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Gaya Kepemimpinan memiliki
Berdasarkan hasil hubungan yang kuat terhadap
pengujian  diperoleh  nilai Kepuasan Kerja.
korelasi sebesar 0,729 artinya

Tabel 4. Hasil Pengujian Koefisien Korelasi Kompensasi Terhadap
Kepuasan Kerja
Correlations
Kompensasi  Kepuasan Kerja

Kompensasi Pearson Correlation 1 .785™
Sig. (2-tailed) .000
N 222 222
KepuasanKerja Pearson Correlation 785" 1
Sig. (2-tailed) .000
N 222 222

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

Berdasarkan hasil
pengujian  diperoleh  nilai
korelasi sebesar 0,785 artinya
Kompensasi memiliki
hubungan yang kuat terhadap
Kepuasan Kerja.

Tabel 5. Hasil Pengujian Koefisien Korelasi Gaya Kepemimpinan dan
Kompensasi secara simultan Terhadap Kepuasan Kerja.
Model Summary
Std. Error of the
Model R R Square Adjusted R Square Estimate

1 .839° .704 .701 4.338

a. Predictors: (Constant), Kompensasi (X2), Gaya Kepemimpinan (X1)
b. Dependent Variable: Kepuasan Kerja ()
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Berdasarkan hasil
pengujian  diperoleh  nilai
korelasi sebesar 0,839 artinya
Gaya Kepemimpinan  dan
Kompensasi secara simultan
memiliki hubungan yang kuat

Analisis koefisien
determinasi dimaksudkan untuk
mengetahui besarnya

persentase  pengaruh  dari
variabel independen terhadap
variabel dependen baik secara

terhadap Kepuasan Kerja. parsial  maupun  simultan.
Adapun hasil pengujian sebagai
c. Analisis Koefisien berikut:
Determinasi

Tabel 6. Hasil Pengujian Koefisien Determinasi Gaya Kepemimpinan
Terhadap Kepuasan Kerja
Model Summary
Std. Error of the
Model R R Square Adjusted R Square Estimate
1 .729a 532 530 5.442

a. Predictors: (Constant), GayaKepemimpinan (X1)

Berdasarkan hasil memiliki Kkontribusi pengaruh
pengujian  diperolen  nilai sebesar  53,2%  terhadap
determinasi  sebesar 0,532 Kepuasan Kerja.
artinya Gaya Kepemimpinan

Tabel 7. Hasil Pengujian Koefisien Determinasi Kompensasi Terhadap
Kepuasan Kerja
Model Summary

Std. Error of the

Model R R Square Adjusted R Square Estimate
1 .785a 617 .615 4.926
a. Predictors: (Constant), Kompensasi (X2)
Berdasarkan hasil kontribusi pengaruh sebesar
pengujian  diperoleh  nilai 61,7% terhadap Kepuasan
determinasi  sebesar 0,617 Kerja.

artinya Kompensasi memiliki
Tabel 8. Hasil Pengujian Koefisien Determinasi Gaya Kepemimpinan dan
Kompensasi Terhadap Kepuasan Kerja
Model Summary

Std. Error of the
Model R R Square Adjusted R Square Estimate
1 .839% 704 701 4.338
a. Predictors: (Constant), Kompensasi (X2), Gaya Kepemimpinan (X1)
b. Dependent Variable: Kepuasan Kerja (Y)

Berdasarkan hasil determinasi  sebesar 0,704
pengujian  diperolen  nilai artinya Gaya Kepemimpinan
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dan Kompensasi secara
simultan memiliki kontribusi
pengaruh  sebesar  70,4%
terhadap Kepuasan Kerja, digunakan untuk mengetahui
sedangkan sisanya sebesar hipotesis parsial mana yang
29,6% dipengaruhi faktor lain. diterima.

d. Uji Hipotesis
Uji hipotesis Parsial (Uji t)
Pengujian hipotesis dengan uji t

Tabel 9. Hasil Uji Hipotesis Gaya Kepemimpinan Terhadap Kepuasan Kerja
Coefficients?

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 34.208 2.181 15.683 .000
Kompensasi (X1) .544 .034 729 15.812  .000
a. Dependent Variable: KepuasanKerja
Berdasarkan hasil kecil ~dari  alpha  0.05
pengujian pada tabel di atas, berdasarkan hasil yang

diperoleh nilai thitung untuk
variable Gaya Kepemimpinan

diperoleh maka menolak H, dan
menerima Ha untuk Variabel

15.812 lebih besar
dibandingkan dengan nilai
ttabel 1.971, atau nilai sig. t
untuk Variabel Gaya
Kepemimpinan 0.000 lebih
PT. Citra Rasa Betawi.
Tabel 10. Hasil Uji Hipotesis Kompensasi Terhadap Kepuasan Kerja
Coefficients?

Gaya Kepemimpinan. Dengan
demikian secara parsial Gaya
Kepemimpinan  berpengaruh
posistif dan signifikan terhadap
Kepuasan Kerja karyawan pada

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 18.762 2.650 7.080 .000
Kepuasan Kerja 737 .039 .785 18.807  .000

(X2)
a. Dependent Variable: KepuasanKerja

Berdasarkan hasil 0.000 lebih kecil dari alpha 0.05
Berdasarkan hasil pengujian berdasarkan hasil yang

pada tabel di atas, diperoleh
nilai thitung untuk Variable
Kompenasai (X2) 18.807 lebih
besar dibandingkan dengan
nilai ttabel 1.971, atau nilai sig.
t untuk Variabel Kompensasi

diperoleh maka menolak H, dan
menerima Ha untuk Variabel
Kompensasi. Dengan demikian
secara parsial Kompensasi
berpengaruh  posistif  dan
signifikan terhadap Kepuasan
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Kerja Karyawan pada PT. Citra Uji Hipotesis Simultan (Uji F)

Rasa Betawi. Pengujian hipotesis dengan uji
F digunakan untuk mengetahui
hipotesis simultan yang mana
yang diterima.

Tabel 11. Hasil Uji Hipotesis Gaya Kepemimpinan dan Kompensasi
Terhadap Kepuasan Kerja.

ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 9798.025 2 4899.012 260.344 .000b
Residual 4121.025 219 18.817
Total 13919.050 221

a. Dependent Variable: KepuasanKerja
b. Predictors: (Constant), Kompensasi, GayaKepemimpinan

Berdasarkan hasil
pengujian pada tabel di atas,
diperoleh nilai Fhitung 260.344
lebih  besar  dibandingkan
dengan Ftabel 3.04, dan Sig.
0,000 lebih kecil dari alpha 5%
(0.05). artinya secara berssma-
sama variable bebas yang terdiri
dari variable Gaya
Kepemimpinan (X1) dan
variable  Kompensasi  (X2)
berpengaruh  posistif  dan
signifikan terhadap variable
Kepuasan Kerja Karyawan (Y).

PEMBAHASAN HASIL

PENELITIAN

1. Pengaruh Secara Parsial antara
Gaya Kepemimpinan  (X1)
terhadap Kepuasan Kerja
Karyawan (Y).

Terdapat pengaruh posistif
dan signifikan secara parsial antara
Gaya Kepemimpinan (X1)
terhadap Kepuasan Kerja
Karyawan (Y). hal ini ditunjukan
dengan nilai thitung Variabel Gaya
Kepemimpinan (X1) terhadap
Kepuasan Kerja Karyawan (Y)
sebesar thitung 15.812 > ttabel

1.971. atau Sig 0.000 < 0.05 Maka
Ho ditolak dan Ha diterima artinya
terdapat pengaruh yang positif dan
signifikan antara Gaya
Kepemimpinan (X1) terhadap
Kepuasan Kerja Karyawan (Y).
Pengaruh Secara Parsial antara
Kompensasi  (X2) terhadap
Kepuasan Kerja Karyawan (Y).

Terdapat pengaruh positif dan
signifikan secara parsial antara
Kompensasi (X2)  terhadap
Kepuasan Kerja Karyawan (Y).
hal ini ditunjukan dengan nilai
thitung Variabel Kompensasi (X2)
terhadap Kepuasan Kerja
Karyawan (Y) sebesar thitung
18.807 > ttabel 1.971. atau Sig
0.000 < 0.05 Maka Ho ditolak dan
Ha diterima artinya terdapat
pengaruh yang signifikan antara
Kompensasi terhadap Kepuasan
Kerja Karyawan.

. Pengaruh  Secara  Simultan

antara Gaya Kepemimpinan
(X1), Kompensasi (X2) terhadap
Kepuasan Kerja Karyawan (Y).

Terdapat pengaruh positif dan
signifikan secara simultan antara
Gaya  Kepemimpinan (X2),
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Kompensasi (X2) terhadap
Kepuasan Kerja Karyawan (Y).
hal ini ditunjukan dengan nilai
Fhitung 260.344 lebih besar
dibandingkan dengan Ftabel 3.04,
dan Sig. 0,000 lebih kecil dari
alpha 5% (0.05). hal ini
mengindikasikan  bahwa hasil
penelitian  menolak Ho dan
menerima Ha dengan demikian
secara serempak Gaya
Kepemimpinan dan Kompensasi
berpengaruh signifikan terhadap
Kepuasan Kerja Karyawan pada
PT. Citra Rasa Betawi.

KESIMPULAN DAN SARAN
A. Kesimpulan

1. Gaya Kepemimpinan
berpengaruh  positif  dan
signifikan terhadap Kepuasan
kerja ~ dengan  kontribusi
pengaruh sebesar 53.2% Uji
hipotesis  diperoleh  thitung
15.812 > tapel 1.971. atau Sig
0.000 < 0.05.

2. Kompensasi berpengaruh
signifikan terhadap Kepuasan
Kerja  dengan  kontribusi
pengaruh sebesar 61.7%, Uji
hipotesis diperoleh nilai thitung
18.807 > ttabel 1.971. atau Sig
0.000 < 0.05.

3. Gaya Kepemimpinan dan
Kompensasi berpengaruh
signifikan terhadap Kepuasan
Kerja  dengan  kontribusi
pengaruh  sebesar  sebesar
70,4% sedangkan sisanya
sebesar 29,6% dipengaruhi
faktor lain. Uji  hipotesis
diperoleh nilai Fnitung 260.344
lebih  besar  dibandingkan
dengan Fuaber 3.04, dan Sig.
0,000 lebih kecil dari alpha 5%
(0.05).

B. Saran

1. Bagi perusahaan agar para
pemimpin di  perusahaan
dapat mengambil keputusan
yang bijaksana untuk
kebaikan  karyawan  dan
perusahaan, kemudian saran
selanjutnya agar para
pemimpin di perusahaan lebih

sabar dan mampu
mengtendalikan emosinya
dalam menghadapi

permasalahan  yang  sulit
ataupun ketika ada karyawan
yang melakukan kesalahan
dalam bekerja, untuk dapat
meningkatkan kepuasan kerja
karyawan.

2. Bagi perusahaan agar
perusahaan dapat memberikan
program insentif  kepada

karyawan, memberikan
tunjangan transport dan juga
mengadakan fasilitas

tambahan  dengan  pihak
eksternal untuk kepentingan
pinjaman uang, kredit
motor/mobil/rumah untuk
dapat meningkatkan kepuasan
kerja karyawan.

3. Bagi perusahaan agar

karyawan senior di
perusahaan dapat memberikan
arahan dan bimbingan bagi
karyawan baru, kemudian
saran selanjutnya bagi
perusahaan adalah perusahaan
harus menciptakan system
promosi yang objektif dan
kesempatan promosi yang
terbukan untuk  semua
karyawan.
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Pengaruh Kepemimpinan Dan Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan Pada
PT. Agung Abadi Di Jakarta
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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan dan
motivasi terhadap kinerja karyawan pada PT. Agung Abadi di Jakarta.

Metode yang digunakan adalah explanatory research dengan teknik analisis
menggunakan analisis statistik dengan pengujian regresi, korelasi, determinasi dan
uji hipotesis.

Hasil penelitian ini kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan sebesar 47,0%, uji hipotesis diperoleh t hitung > t tabel atau (7,177 >
2,002). Motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan sebesar 42,8%,
uji hipotesis diperoleh t hitung > t tabel atau (6,557 > 2,002). Kepemimpinan dan
motivasi secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan dengan
persamaan regresi Y = 7,810 + 0,415X1 + 0,403X2 dan kontribusi pengaruh sebesar
61,2%, uji hipotesis diperoleh F hitung > F tabel atau (44,952 > 2,770).

Kata Kunci : Kepemimpinan, Motivasi, Kinerja Karyawan.
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PENDAHULUAN

Sumber daya manusia
merupakan salah satu sumber daya
yang ada di dalam suatu organisasi di
samping sumber daya lain, misalnya
modal, teknologi dan tentunya uang.
manusia merupakan elemen utama
sebab  manusia yang  dapat
menggerakkan semua elemen yang
berada di dalam organisasi tersebut.
Oleh karena itu, pengelolaan sumber
daya manusia menjadi suatu hal yang
amat penting. Pengelolaan sumber
daya manusia selain sangat penting
bagi  organisasi di sisi lain
pengelolaan  sumber daya ini
mempunyai  banyak  tantangan.
Manusia memiliki karakter berbeda
dari sumber daya lain yang ada di
dalam suatu organisasi. Alasannya
lalah manusia memiliki pikiran dan
perasaan, tidak seperti sumber daya
lain yang dapat diatur sesuka hati oleh
pengaturnya.

Keberhasilan suatu organisasi
dalam mencapai tujuan yang telah
ditetapkan sangat ditentukan oleh
keberhasilan karyawan dalam
melaksanakan tugas-tugasnya. Akan
tetapi dalam kenyataannya,
pemanfaatan karyawan selaku sumber
daya manusia masih belum optimal.
Hal ini dapat dibuktikan dengan
masih banyaknya karyawan yang
belum melaksanakan tugasnya sesuai
petunjuk pelaksanaan yang telah
ditetapkan. Keadaan ini  pada
akhirnya akan mempengaruhi kualitas
Kinerja karyawan maupun organisasi
itu sendiri.

Kinerja diperlukan manajemen
untuk melakukan penilaian secara

periodik ~ mengenai efektivitas
operasional suatu organisasi dan
karyawan  berdasarkan  sasaran,

standar dan kriteria yang telah

ditetapkan  sebelumnya. Dengan
Kinerja organisasi dan manajemen
dapat mengetahui sejaun mana
keberhasilan dan kegagalan
karyawannya dalam menjalankan
tugas yang telah diterima yang
tentunya sebagai kewajibannya.
Yang menjadi tolak ukur dalam hal
ini ialah kinerja. Kinerja juga
merupakan suatu kondisi yang harus
diketahui dan diinformasikan oleh
pihak tertentu untuk mengetahui
tingkat pencapaian hasil suatu
instansi dihubungkan dengan visi
yang diemban suatu organisasi atau
perusahaan serta mengetahui dampak
dari suatu kebijakan operasional.

Untuk mencapai keberhasilan
organisasi yang diinginkan, salah
satunya cara yang dapat dilakukan
ialah selalu meningkatkan kinerja
sumber daya manusia yang dimiliki.
Ada beberapa faktor yang dapat
mempengaruhi  kinerja  seorang
karyawan, diantaranya melalui faktor
kepemimpinan dan motivasi.

Salah satu elemen yang bernilai
dalam manajemen dan berpengaruh
terhadap kinerja karyawan adalah
kepemimpinan. Kepemimpinan
sangat diperlukan  untuk
meningkatkan daya saing organisasi
secara berkelanjutan. Kepemimpinan
adalah suatu proses dimana seseorang
dapat menjadi pemimpin melalui
aktivitas yang terus-menerus
sehingga dapat mempengaruhi yang
dipimpinnya dalam rangka mencapai
tujuan organisasi.

Kepemimpinan dalam
berorganisasi sangat penting dan
berperan  dalam  mempengaruhi
kinerja  karyawan. Bagaimana
pemimpin menjalin hubungan dengan
pekerja, bagaimana mereka memberi
penghargaan atas prestasi yang telah
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dicapai oleh pegawai, bagaimana
mereka mengembangkan dan
memberdayakan pegawainya.

Aspek lain yang  juga
mempengaruhi Kinerja pegawai atau
karyawan yang berada dalam
organisasi ialah motivasi. Motivasi
yang selalu ada dalam setiap benak
karyawan inilah yang menjadi
pendorong untuk  meningkatkan
Kinerja para karyawannya yang
berimbas kepada pencapaian hasil
dari sebuah organisasi itu sendiri.
Dengan adanya motivasi dalam setiap
individu yang diharapkan adalah
adanya peningkatan Kkinerja. Dan
motivasi juga merupakan salah satu
faktor yang memberikan pengaruh
lebih kepada setiap individu jika
kondisi individu tersebut berada di
bawah standar.

Pimpinan selain memberikan
perintah kerja atau tugas yang perlu
diemban oleh bawahannya,
pimpinan  juga  harus  dapat
memberikan motivasi yang dapat
membuat seorang karyawannya lebih
bersemangat dalam melaksanakan
tugasnya. Dengan adanya motivasi
baik itu yang berasal dari lingkungan
perusahaan atau lingkungan di luar
perusahaan, karyawan diharapkan
dapat melaksanakan tugasnya dengan
gairah  lebih  sehingga  dapat
melaksanakan tugasnya dengan baik.
Selain itu, dengan adanya seorang
pemimpin yang bisa memberikan
motivasi lebih terhadap bawahan,
secara tidak langsung bawahan
merasa  dirinya  dihargai  dan
dibutuhkan sehingga kedua belah
pihak dapat merasa puas dan nyaman
dengan hasil kerja yang telah
diperolen yang tentunya dapat
bermanfaat dan diharapkan oleh
organisasi.

Permasalahan lain yang ada di
perusahaan ini adalah kinerja dari
seorang karyawan yang belum stabil.
Masih adanya penurunan-penurunan
kinerja yang tidak diinginkan
perusahaan. Dalam hal ini mungkin
saya sebagai penulis Dberasumsi
bahwa manajer kurang mengetahui
motif dari setiap karyawannya maka
terjadilah penurunan atau kurang
stabilnya kinerja yang dilakukan
karyawan dikarenakan kurang adanya
motivasi dari dalam atau dari luar
perusahaan

RUMUSAN MASALAH

1. Adakah pengaruh secara parsial
antara kepemimpinan terhadap
kinerja karyawan pada PT.
Agung Abadi di Jakarta ?.

2. Adakah pengaruh secara parsial
antara motivasi terhadap Kkinerja
karyawan pada PT. Agung Abadi
di Jakarta ?.

3. Adakah pengaruh secara
simultan antara kepemimpinan
dan motivasi terhadap Kkinerja
karyawan pada PT. Agung Abadi

di Jakarta ?
KAJIAN TEORI
KEPEMIMPINAN

Menurut  Hasibuan  (2017)
berpendapat bahwa kepemimpinan
adalah seseorang yang
mempergunakan ~ wewenang dan
kepemimpinannya untuk

mengarahkan orang lain  serta
bertanggung jawab atas pekerjaan
orang tersebut dalam mencapai suatu
tujuan.

Danang  Sunyoto  (2017),
berpendapat bahwa kepemimpinan
adalah sebuah organisasi sifat dan
sikap  kepemimpinan  seseorang
pemimpin  untuk  mempengaruhi
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orang lain sangat menentukan di
dalam mencapai tujuan organisasi.
Sedangkan menurut Handoko (2017),
berpendapat bahwa kepemimpinan
adalah kemampuan yang dipunya
seseorang  untuk  mempengaruhi
orang-orang lain agar bekerja
mencapai tujuan dan sasaran.

MOTIVASI

Motivasi merupakan suatu
kekuatan potensial yang ada dalam
diri seseorang manusia, yang dapat
dikembangkannya  sendiri  atau
dikembangkan oleh sejumlah
kekuatan dari luar yang ada, pada
intinya berkisar sekitar imbalan
materi dan imbalan non materi yang
dapat mempengaruhi hasil kinerjanya
secara positif atau secara negatif,
dimana tergantung pada situasi dan
kondisi yang dihadapi orang yang
bersangkutan. Dalam buku
manajemen sumber daya manusia
dasar kunci keberhasilan. Menurut
Hasibuan (2017) bahwa ‘“Motivasi
mempersoalkan bagaimana caranya
mengarahkan daya dan potensi agar
mau bekerjasama secara produktif
untuk mencapai dan mewujudkan
tujuan yang telah ditentukan, mau
bekerja dan antusias mencapai hasil
yang optimal.

KINERJA KARYAWAN

Menurut  Wibowo (2016)
mengemukakan “Kinerja
merupakan hasil pekerjaan yang
mempunyai  hubungan  kuat
strategis  organisasi, kepuasan
kenosumen dan  memberikan
kontribusi ekonomi”. Sedangkan
menurut Ratundo dan Sacket
(2016) mendefinisikan “Kinerja
adalah kegiatan yang mencakup
semua tindakan atau perilaku yang

dikontrol oleh individu dan
memberi kontribusi pada
pencapaian tujuan-tujuan
perusahaan”. Pendapat serupa juga
dikemukakan olen  Hariandja
(2017) yang mengemukakan
“Kinerja merupakan hasil kerja
yang dihasilkan oleh karyawan
atau karyawan atau perilaku nyata
yang ditampilkan sesuai dengan
perannya dalam organisasi.

METODE PENELITIAN
1. Populasi

Populasi dalam penelitian ini
berjumlah 60 responden PT. Agung
Abadi di Jakarta
2. Sampel

Teknik pengambilan sampling
dalam penelitian ini adalah samplel
jenuh, dimana semua anggota
populasi dijasikan sebagai sampel.
Dengan demikian sampel dalam
penelitian ~ ini  berjumlah 60
responden.
3. Jenis Penelitian

Jenis penelitian yang dipakai
adalah asosiatif, dimana tujuannya
adalah untuk mengetahui pengaruh
antara variabel bebas terhadap
variabel terikat baik parsial maupun
simultan
4. Metode Analisis Data
Dalam menganalisis data digunakan
uji instrumen, uji asumsi Klasik,
regresi, koefisien determinasi dan uji
hipotesis

HASIL PENELITIAN
1. Analisis Deskriptif

Pada pengujian ini digunakan
untuk mengetahui skor minimum dan
maksimum, mean score dan standar
deviasi dari masing-masing variabel.
Adapun hasilnya sebagai berikut:
Tabel Hasil Analisis Descriptive
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Statistics
Descriptive Statistics
N  Minimum Maximum Mean Std. Deviation
Kepemimpinan (X1) 60 31 48  37.38 4.255
Motivasi (X2) 60 28 45  37.23 3.820
Kinerja Karyawan () 60 31 47  38.33 3.620
Valid N (listwise) 60

Kepemimpinan diperoleh
varians minimum sebesar 31 dan
varians maximum 48 dengan mean
score sebesar 3,78 dengan standar
deviasi 4,255.

Motivasi  diperoleh  varians
minimum sebesar 28 dan varians
maximum 45 dengan mean score
sebesar 3,72 dengan standar deviasi
3,820.

Kinerja karyawan diperoleh
varians minimum sebesar 31 dan
varians maximum 47 dengan mean
score sebesar 3,83 dengan standar
deviasi 3,620

2. Analisis Verifikatif.

Pada analisis ini dimaksudkan
untuk  mengetahui  pengaruh
variabel independen terhadap
variabel dependen. Adapun hasil
pengujian sebagai berikut:
a. Analisis Regresi

Berganda
Uji regresi ini dimaksudkan untuk
mengetahui  perubahan variabel
dependen jika variabel independen
mengalami perubahan. Adapun
hasil pengujiannya  sebagai
berikut:

Tabel Hasil Pengujian Regresi Linier

Berganda.

Linier

Coefficients?
Unstandardized
Coefficients

Standardized
Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 7.810 3.259 2.397 .020
Kepemimpinan (X1) 415 .079 488 5231 .000
Motivasi (X2) 403 .088 425 4561 .000
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (YY)
Berdasarkan hasil pengujian pada ada peningkatan

tabel di atas, diperoleh persamaan

regresi Y = 7,810 + 0,415X1 +

0,403X2. Dari persamaan tersebut

dijelaskan sebagai berikut:

a) Konstanta sebesar 7,810
diartikan jika kepemimpinan
dan motivasi tidak ada, maka
telah terdapat nilai kinerja
karyawan sebesar 7,810 point.

b) Koefisien regresi
kepemimpinan sebesar 0,415,
angka ini positif artinya setiap

kepemimpinan sebesar 0,415
maka kinerja karyawan juga
akan mengalami peningkatan
sebesar 0,415 point. Koefisien
regresi  motivasi  sebesar
0,403, angka ini positif artinya
setiap ada  peningkatan
motivasi sebesar 0,403 maka
kinerja karyawan juga akan
mengalami peningkatan
sebesar 0,403 point.
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b. Analisis Koefisien Korelasi

Analisis koefisien korelasi
dimaksudkan untuk mengetahui
tingkt kekuatan hubungan dari
variabel independen terhadap
variabel dependen baik secara

parsial maupun simultan. Adapun
hasil pengujian sebagai berikut:
Tabel Hasil Pengujian Koefisien
Korelasi Kepemimpinan Terhadap
Kinerja Karyawan.

Correlations?

Kepemimpina Kinerja
n (X1) Karyawan (Y)
Kepemimpinan (X1) Pearson Correlation 1 686"
Sig. (2-tailed) .000
Kinerja Karyawan (Y) Pearson Correlation 686" 1
Sig. (2-tailed) .000

Berdasarkan hasil pengujian
diperoleh nilai korelasi sebesar
0,688 artinya  kepemimpinan
memiliki hubungan yang kuat
terhadap kinerja karyawan.

Tabel Hasil Pengujian Koefisien
Korelasi  Motivasi ~ Terhadap
Kinerja Karyawan.

Correlations?

Kinerja
Motivasi (X2)  Karyawan (YY)
Motivasi (X2) Pearson Correlation 1 652"
Sig. (2-tailed) .000
Kinerja Karyawan (Y) Pearson Correlation 652" 1
Sig. (2-tailed) .000

Berdasarkan hasil pengujian
diperoleh nilai korelasi sebesar
0,652 artinya motivasi memiliki
hubungan yang kuat terhadap
kinerja karyawan. Tabel Hasil

Pengujian  Koefisien  Korelasi
Kepemimpinan dan  Motivasi
secara simultan Terhadap Kinerja
Karyawan

Model Summary

Model R R Square

Adjusted R Std. Error of the
Square Estimate

1 71822

.598 2.294

a. Predictors: (Constant), Motivasi (X2), Kepemimpinan (X1)

Berdasarkan hasil pengujian
diperoleh nilai korelasi sebesar
0,782 artinya kepemimpinan dan
motivasi secara simultan memiliki
hubungan yang kuat terhadap
Kinerja karyawan.

c. Analisis Koefisien Determinasi
Analisis  koefisien determinasi
dimaksudkan untuk mengetahui

besarnya persentase pengaruh dari
variabel independen terhadap
variabel dependen baik secara
parsial maupun simultan. Adapun
hasil pengujian sebagai berikut.
Tabel Hasil Pengujian Koefisien
Determinasi Kepemimpinan
Terhadap Kinerja Karyawan.
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Model Summary

Model R R Square

Adjusted R Std. Error of the
Square Estimate

1 .686°

461 2.657

a. Predictors: (Constant), Kepemimpinan (X1)

Berdasarkan hasil pengujian
diperoleh nilai determinasi sebesar
0,470 artinya  kepemimpinan
memiliki  kontribusi  pengaruh

sebesar 47,0% terhadap Kinerja
karyawan.

Tabel Hasil Pengujian Koefisien
Determinasi Motivasi Terhadap
Kinerja Karyawan.

Model Summary

Model R R Square

Adjusted R Std. Error of the
Square Estimate

1 .652%

416 2.767

a. Predictors: (Constant), Motivasi (X2)

Berdasarkan hasil pengujian
diperoleh nilai determinasi sebesar
0,428 artinya motivasi memiliki
kontribusi pengaruh sebesar 42,8%
terhadap kinerja karyawan.

Tabel Hasil Pengujian Koefisien
Determinasi Kepemimpinan dan
Motivasi  Terhadap Kinerja
Karyawan.

Model Summary

Model R R Square

Adjusted R Std. Error of the
Square Estimate

1 71822

.598 2.294

a. Predictors: (Constant), Motivasi (X2), Kepemimpinan (X1)

Berdasarkan hasil pengujian

diperoleh nilai determinasi sebesar

0,612 artinya kepemimpinan dan
motivasi secara simultan memiliki
kontribusi pengaruh sebesar 61,2%
terhadap  kinerja  karyawan,
sedangkan sisanya sebesar 38,8%
dipengaruhi faktor lain.

d. Uji Hipotesis

Uji hipotesis Parsial (Uji t)

Pengujian hipotesis dengan uji t
digunakan untuk  mengetahui
hipotesis parsial mana yang
diterima.  Hipotesis  pertama:
Terdapat pengaruh yang signifikan
antara kepemimpinan terhadap
Kinerja karyawan.

Tabel Hasil Uji  Hipotesis
Kepemimpinan Terhadap Kinerja
Karyawan.

Coefficients?

Standardize

Unstandardized d
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1  (Constant) 16.518 3.059 5.400 .000
Kepemimpinan (X1) 584 .081 686  7.177 .000
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a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (YY)

Berdasarkan hasil pengujian pada
tabel di atas, diperoleh nilai t
hitung > t tabel atau (7,177 >
2,002), dengan demikian hipotesis
pertama yang diajukan bahwa

terdapat pengaruh yang signifikan
atara kepemimpinan terhadap
kinerja karyawan diterima. Tabel
Hasil Uji  Hipotesis Motivasi
Terhadap Kinerja Karyawan

Coefficients?
Unstandardized
Coefficients

Standardized
Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 15.306 3.530 4.336 .000
Motivasi (X2) 618 .094 652 6.557 .000

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)

Berdasarkan hasil pengujian
pada tabel di atas, diperoleh nilai t
hitung > t tabel atau (6,557 >
2,002), dengan demikian hipotesis
kedua yang diajukan bahwa
terdapat pengaruh yang signifikan
atara motivasi terhadap kinerja
karyawan diterima.

Uji Hipotesis Simultan (Uji F)
Pengujian hipotesis dengan uji F

hipotesis simultan yang mana yang
diterima.

Hipotesis ketiga Terdapat
pengaruh yang signifikan antara
kepemimpinan dan motivasi
terhadap kinerja karyawan.

Tabel Hasil Uji Hipotesis
Kepemimpinan dan Motivasi
Terhadap Kinerja Karyawan.

digunakan untuk  mengetahui
ANOVA?
Mean
Model Sum of Squares  df Square F Sig.
1 Regression 473.274 2 236.637 44.95 .000°
2
Residual 300.059 57 5.264
Total 773.333 59
Berdasarkan hasil pengujian PEMBAHASAN HASIL
pada tabel di atas, diperoleh nilai F PENELITIAN
hitung > F tabel atau (44,952 > 1. Pengaruh Kepemimpinan

2,770), dengan demikian hipotesis
ketiga yang diajukan bahwa
terdapat pengaruh yang signifikan
atara kepemimpinan dan motivasi
terhadap Kinerja karyawan
diterima.

Terhadap Kinerja Karyawan
Kepemimpinan berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan
dengan korelasi sebesar 0,688 atau
memiliki hubungan yang kuat dengan
kontribusi pengaruh sebesar 47,0%.
Pengujian hipotesis diperoleh nilai t
hitung > t tabel atau (7,177 > 2,002).
Dengan demikian hipotesis pertama
yang diajukan bahwa terdapat
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berpengaruh signifikan antara
kepemimpinan  terhadap  Kinerja
karyawan diterima.

2. Pengaruh Motivasi Terhadap
Kinerja Karyawan

Motivasi  berpengaruh  signifikan
terhadap kinerja karyawan dengan
korelasi sebesar 0,652 atau memiliki
hubungan yang kuat dengan
kontribusi pengaruh sebesar 42,8%.
Pengujian hipotesis diperoleh nilai t
hitung > t tabel atau (6,557 > 2,002).
Dengan demikian hipotesis kedua
yang diajukan bahwa terdapat
berpengaruh signifikan antara
motivasi terhadap Kkinerja karyawan
diterima.

3. Pengaruh Kepemimpinan dan

Motivasi Terhadap Kinerja
Karyawan
Kepemimpinan dan motivasi

berpengaruh  signifikan terhadap
kinerja karyawan dengan diperoleh
persamaan regresi Y = 7,810 +
0,415X1 + 0,403X2, nilai korelasi
sebesar 0,782 atau  memiliki
hubungan yang kuat dengan
kontribusi pengaruh sebesar 61,2%
sedangkan sisanya sebesar 38,8%
dipengaruhi faktor lain. Pengujian
hipotesis diperoleh nilai F hitung > F
tabel atau (44,952 > 2,770). Dengan
demikian hipotesis ketiga yang
diajukan bahwa terdapat berpengaruh
signifikan antara kepemimpinan dan
motivasi terhadap Kkinerja karyawan
diterima.

KESIMPULAN DAN SARAN

Kesimpulan
1. Kepemimpinan berpengaruh
signifikan  terhadap  kinerja

karyawan dengan kontribusi
pengaruh sebesar 47,0%. Uji
hipotesis diperoleh nilai t hitung
> t tabel atau (7,177 > 2,002).

2. Motivasi berpengaruh signifikan
terhadap  kinerja  karyawan
dengan  kontribusi  pengaruh
sebesar 42,8%. Uji hipotesis
diperoleh nilai t hitung > t tabel
atau (6,557 > 2,002).

3. Kepemimpinan dan motivasi
berpengaruh signifikan terhadap
Kinerja karyawan dengan
kontribusi  pengaruh  sebesar
61,2% sedangkan sisanya sebesar
38,8% dipengaruhi faktor lain.
Uji hipotesis diperoleh nilai F
hitung > F tabel atau (44,952 >
2,770).

Saran

1. Pimpinan harus menegakkan
peraturan dengan baik sesuai
dengan ketentuan yang berlaku
guna  menjamin  karyawan
diperlakukan  dengan  seadil-

adilnya.
2. Pimpinanharus selalu
memberikan ~ semangat  dan

apresiasi yang layak untuk
memastikan karyawan memiliki
semangat kerja yang tinggi lagi.

3. Kinerja  perusahaan dapat
ditingkatkan dengan
memberdayakan karyawan

dengan menegakkan peraturan
yang baik dan pemberian
motivasi yang lebih inten lagi.
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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan dan
disiplin kerja terhadap kinerja karyawan pada bagian operasional PT. Bank Central
Asia, Tbk kantor pusat Jakarta Barat.

Penilitian yang dilakukan bersifat deskriptif, metode pengumpulan data
diantaranya dilakukan melalui studi kepustakaan serta studi lapangan dengan cara
observasi, dan pembagian kuesioner atau angket. Adapun sampel dalam penelitian
ini sebanyak 60 responden atau karyawan PT.Bank Central Asia, Tbk. Metode
pembuatan skala untuk kuesioner atau angket menggunakan skala likert. Penelitian
ini menggunakan metode kuantitatif. Kelayakan data pada penelitian ini diuji
menggunakan Uji Validitas, Reliabilitas, Asumsi Klasik, Analisis Regresi Linear
Berganda, melalui Koefisien Korelasi dan Koefisien Determinasi, pengujian
Hipotesis melalui Uji t dan Uji F.

Hasil penelitian ini menunjukkan dua variabel independen yang diuji
berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap satu variabel dependen dengan
persamaan regresi Y = 10,759 + 0,275 X1 + 0,386 X2. Dari pengujian Hipotesis
menggunakan uji statistik Fhitung > Ftabel (33,189 > 2,770) sehingga HO ditolak
dan H1 diterima. Artinya penelitian yang telah dilakukan menunjukkan hasil bahwa
Kepemimpinan dan Disiplin Kerja terdapat pengaruh positif dan signifikan secara
parsial dan simultan terhadap Kinerja Karyawan pada karyawan PT. Bank Central
Asia, Tbk.

Kata Kunci : Kepemimpinan, Disiplin Kerja, Kinerja Karyawan.
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PENDAHULUAN

Dalam  Kepemimpinan  dan
Disiplin Kerja sangat penting bagi
karyawan PT. Bank Central Asia, Tbk
terhadap  kinerja  kerja, dalam
penelitian  ini  untuk  mengukur
Kepemimpinan dan Disiplin Kerja
karyawan menggunakan hasil pra riset
kepemimpinan dan jumlah absensi
karyawan.

kepemimpinan kerja ~ pada
karyawan PT Bank BCA hasil pra
riset ke 10 orang karyawan dari 60
orang karyawan menunjukan hasil
nilai rata- rata skor adalah 3,23.
Kepemimpinan kerja pada karyawan
masih kurang baik kepemimpinannya.
Dapat di lihat di atas bahwa pimpinan
belum  mampu  memberitahukan
dengan jelas apa yang harus
dikerjakan  kepada karyawannya,
kemudian pimpinan masih kurang
bersikap adil dalam memberikan tugas
dan sanksi kepada karyawannya serta
kurang adanya kerja sama antar
pemimpin dan karyawan dengan
berkomunikasi dua arah kepada
pegawai dalam memecahkan masalah.

Tabel 1.

Absensi Karyawan PT.BCA Per
Juni 2018 - Mei 2019

Sumber :HRD PT Bank Central
Asia Tbk tahun 2018 — 2019.

Tabel diatas dapat dijelaskan
bahwa ketidakhadiran pada PT. Bank
Central Asia, Tbk sangat tinggi.

Berdasarkan  latar  belakang
masalah tersebut, peneliti merasa
tertarik untuk mengadakan penelitian
tentang ‘“Pengaruh Kepemimpinan
Dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja
Karyawan Karyawan Pada Pt. Bank
Central Asia, Tbk.”

RUMUSAN MASALAH

1. Adakah pengaruh kepemimpinan
terhadap kinerja karyawan pada
PT. Bank Central Asia Thk ?

2. Adakah pengaruh Disiplin kerja
terhadap kinerja karyawan pada
PT. Bank Central Asia Thk ?

3. Adakah pengaruh antara
kepemimpinan dan Disiplin kerja
terhadap kinerja karyawan secara
simultan pada PT. Bank Central
Asia Tbhk ?

KAJIAN TEORI
Kepemimpinan

Menurut  Terry dalam Edy
Sutrisno  (2017:214) menganggap
kepemimpinan sebagai kegiatan untuk
mempengaruhi orang agar bekerja
dengan rela untuk mencapai tujuan
bersama.

Disiplin Kerja

Menurut Hasibuan (2018:193)
kedisiplinan adalah fungsi operatif
keenam dari manajemen sumber daya
manusia.  Kedisiplinan merupakan
fungsi  operatif MSDM  yang
terpenting karena semakin baik
disiplin karyawan, semakin tinggi
prestasi kerja yang dapat dicapainya,
tanpa disiplin karyawan yang baik,
sulit bagi organisasi perusahaan
mencapai hasil yang optimal.

METODE PENELITIAN
1. Populasi

Populasi  Menurut  Sugiyono
(2017:215) “Populasi adalah jumlah
wilayah generalisasi yang terdiri atas
obyek dan  karakteristik  yang
ditetapkan oleh peneliti dan kemudian
ditarik kesimpulannya”.

Dalam penelitian ini yang
dijadikan populasi adalah pegawai
yang berjumlah 60 orang karyawan.
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2. Sampel

Teknik sampel yang digunakan
dalam penelitian ini adalah sampling
jenuh yaitu teknik penentuan sampel
bila semua anggota populasi
digunakan sebagai sampel. (Sugiyono
2017:82)

Adapun sempling jenuh yang
digunakan adalah seluruh karyawan
PT.Bank Central Asia,Tbk yang
berjumlah 60 karyawan.

3. Jenis Penelitian

Penelitian ini bersifat asosiatif
yaitu dapat dibangun suatu teori yang
berfungsi untuk menjelaskan,
meramalkan dan mengontrol suatu
gejala. (Sugiyono 2017:44) .

4. Metode Analisis Data

Dalam  menganalisis  data
digunakan uji instrumen, uji asumsi
klasik, Auto korelasi, regresi berganda
, koefisien korelasi dan uji hipotesis

HASIL PENELITIAN DAN
PEMBAHASAN

1. Uji Auto korelasi

Untuk mengetahui ada tidaknya

autokorelasi Uji Darbin-Watson (DW
test) berikut ini kriteria yang menjadi
acuannya:

Tabel 1 Pedoman Interpretasi Uji
Durbin-Watson

Kriteria Keterangan
< 1,000 Ada autokorelasi
1,100 — Tanpa kesimpulan
1,560

1,550 - | Tidak ada autokorelasi
2,460

2,460 — Tanpa kesimpulan
2,900

> 2,900 Ada autokorelasi

Sumber : Sugiyono (2016:184)
Sumber : Data Primer, tahun 2019,
diolah dengan SPSS Versi 25

Mode

Tabel 2
Hasil Pengujian Uji Auto Korelasi

Model Summary®

Std.
R Error of
Squa Adjusted the

R re R Square

Durbin-

Estimate Watson

1

.7332 538 522 2.964

2.052

a. Predictors: (Constant), Disiplin Kerja(X1),
Kepemimpinan )X1)

b.

Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)
Dari tabel diatas, diperoleh nilai
Durbin-Watson sebesar 2.052 yang
berada diantara interval 1.550 — 2.460
sesuai dengan ketentuan maka model
regresi ini tidak ada autokorelasi.
2. Analisis Regresi Linier
Berganda
Berikut ini hasil olahan data regresi
dengan SPSS versi 25 yang dapat
dilihat pada tabel berikut ini:
Tabel 3

Hasil Pengujian Regresi Berganda

Variabel Kepemimpinan (X1) dan
Disiplin Kerja (X3) Terhadap Kinerja

Karyawan ()

Coefficientsa
Standar
dized
Coeffici
ents

Unstandardize
d Coefficients
Std.

Model B Error Beta

t

1 (Constant) 10.759 4.48

3
Kepemimpin .275 .100 .294
an )X1)
Disiplin
Kerja(X1)

.386 .078 .530

2.4
00
2.7
44
4.9
41

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)
Sumber: Data Primer, tahun 2019 diolah
dengan SPSS Versi 25.

Adapun persamaan regresi
linear berganda dapat dilihat pada
tabel diatas dengan persamaan sebagai
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berikut: 'Y = 10,759 + 0,275X; +

0,386X>

Dimana : Nilai konstanta sebesar

10,759 diartikan bahwa jika variabel

Kepemimpinan (X1) dan disiplin kerja

(X2) tidak ada maka telah terdapat

nilai Kinerja karyawan (Y) sebesar

10,759 point.

1) Nilai Kepemimpinan (X1) 0,275
diartikan apabila konstanta tetap
dan tidak ada perubahan pada
variabel disiplin kerja (X2), maka
setiap perubahan 1 wunit pada
variabel Kepemimpinan (X1) akan
mengakibatkan terjadinya
perubahan pada Kinerja karyawan
(YY) sebesar 0,275 point.

2) Nilai disiplin kerja (X2) 0,386
diartikan apabila konstanta tetap
dan tidak ada perubahan pada
variabel  Kepemimpinan  (X1),
maka setiap perubahan 1 unit pada
variabel disiplin kerja (X2) akan
mengakibatkan terjadinya
perubahan pada Kinerja karyawan
(YY) sebesar 0,386 point

Tabel 4
Analisis Koefisien Korelasi Secara

Simultan Antara Kepemimpinan (X1)

dan Disiplin Kerja (X2) Terhadap
Kinerja Karyawan (YY)

Model Summary

Mo R SRu A(;(?jjust Std. Error of

del q the Estimate
are Square

1 .73 .53 522 2.964

32 8
a. Predictors: (Constant), Disiplin
Kerja(X1), Kepemimpinan )X1)
Sumber: Data Primer diolah.

Hasil
SSumber: Data Primer tahun 2019,
diolah dengan SPSS Versi 25

Berdasarkan pada hasil
pengujian pada tabel di atas,

diperoleh nilai R (koefisien
korelasi) sebesar 0,733 artinya
variabel Kepemimpinan (X1) dan
disiplin kerja (X2) mempunyai
tingkat hubungan yang kuat
terhadap Kinerja karyawan ().
5. Analisis Koefisien Determinasi
Koesfisien Determinasi
(Kd) dipergunakan untuk
mengetahui  seberapa  besar
tingkat hubungan atau pengaruh
antara variabel Disiplin Kerja dan
Motivasi Kerja terhadap variabel
Kinerja Karyawan.

Hasil Analisis Koefisien Determinasi
Secara Simultan Antara Variabel
Kepemimpinan (X1) dan Disiplin
Kerja (X2) Terhadap Kinerja
Karyawan (YY)
Tabel 6
Model Summary

Mo R SRu 'Z(gust Std. Error of
q the Estimate

del
are Square
1 .73 .538 522 2.964
3&

a. Predictors: (Constant), Disiplin

Kerja(X1), Kepemimpinan )X1)
Sumber: Data Primer tahun 2019, diolah
dengan SPSS Versi 25

Berdasarkan pada  hasil
pengujian pada tabel di atas, diperoleh

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)
nilai R-square sebesar 0,538 maka
dapat disimpulkan bahwa variabel
Kepemimpinan (X1) dan disiplin kerja
(X2) berpengaruh terhadap variabel
Kinerja karyawan (Y) sebesar 53,8%
sedangkan sisanya sebesar 46,2%
dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak
dilakukan penelitian.
3. Uji Hipotesis
Uji Parsial (t hitung)

Pengujian hipotesis variabel
Kepemimpinan (X1) dan disiplin kerja
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(X2) terhadap Kinerja karyawan (Y)
dilakukan dengan uji t (uji secara
parsial).  Dalam  penelitian ini
digunakan kriteria signifikansi 5%
(0,05) dengan membandingkan t hitung
dengan t tabel yaitu sebagai berikut:

(@) Jika nilai t hitung < t tabel : berarti Ho
diterima dan H: ditolak

(b) Jika nilai t nitung > t taber :berarti Ho
ditolak dan H: diterima

Adapun untuk menentukan besarnya t
tabel dicari dengan menggunakan
rumus berikut ini: tiapel = to.df
(Taraf Alpha x Degree of Freedom)
a= tarif nyata 5%

df = (n-2), maka diperoleh (60-2) = 58,
maka tiapel = 2,002

Kriteria dikatakan signifikan jika nilai
t hitung > T tavel atau p value < Sig.0,05

Berdasarkan pada hasil pengujian
pada tabel di atas diperoleh nilai t
hitung > T tabel atau (5,468 > 2,002)
Hal tersebut juga diperkuat dengan
nilai p value < Sig.0,05 atau (0,000
< 0,05). Dengan demikian maka Ho
ditolak dan Hi diterima, hal ini
menunjukkan  bahwa  terdapat
pengaruh yang signifikan secara
parsial antara Kepemimpinan
terhadap Kinerja karyawan pada
PT.Bank Central Asia, Tbk.

A. Pengaruh Motivasi Kerja (X2)
Terhadap Kinerja Karyawan
Karyawan ()

Adapun hasil pengolahan dengan

hasil sebagai berikut :

Tabel 8

Pengaruh Disiplin  Kerja (X1) Hasil Uji t Variabel Disiplin Kerja
Terhadap  Kinerja  Karyawan (X2) Terhadap Kinerja Karyawan
Karyawan () (Y)
Menentukan rumusan Coefficients? .
hipotesisnya adalah : _ |Standar
Adapun hasil pengolahan  data Unstandlardiz | dized
menggunakan program SPSS Versi Coefficiercljts ents
i i berikut © Std.
25, dengan hasil sebagai berikut : Model e |evor | Bem |t |sia.
. . . 1 (Constant) 16. 4.273 3.7 .00
Tabel 7 Hasil Uji Hipotesis (Uji t) 028 5. 0
Variabel Kepemimpinan (X1) Disiplin .50 .069 691 7.2 .00
Kerja(X1) 2 73 0

Terhadap Kinerja Karyawan (Y)

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)
Sumber : Data Primer tahun

Coefficients® 2019, diolah dengan SPSS Versi

Unstandar Standa

dized rdized 25.
Coefficient Coe{ﬂou Dari tabel diatas diperoleh
S ents

nilai t hitung > t tabel atau (7,273 >

Model B Esrtrdc{r Beta  t S' 2,002). Hal tersebut juga diperkuat
1 (Constant) ~ 22. 4.53 492 .0 dengan nilai p value < Sig.0,05 atau
- ol (0,000 < 0,05). Dengan demikian

Kepemimpin .54 .100  .583 546 .0 maka Ho ditolak dan H: diterima,
an )X1) 5 8 0 hal ini  menunjukkan bahwa
0 terdapat pengaruh yang yang

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)
Sumber : Data Primer tahun 2019,
diolah dengan SPSS Versi 25.

signifikan secara parsial antara
disiplin kerja terhadap Kinerja
karyawan pada PT.Bank Central
Asia, Tbk.
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B. Uji F (Simultan)
Tabel 9 Hasil Hipotesis (Uji F)
Secara Simultan Antara
Kepemimpinan (X1) dan Disiplin
Kerja (X2) Terhadap Kinerja
Karyawan ()

ANOVA?
Sum of Mean Sig
Model Squares df Square F .
1 Regre 583.162 2 29158 33.1 .00
ssion 1 89 0°
Resid 500.771 57 8.785
ual
Total  1083.933 59

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)

b. Predictors: (Constant), Disiplin Kerja(X1),
Kepemimpinan )X1)

Sumber : Data Primer tahun 2019,
diolah dengan SPSS Versi 25.

Dari Tabel diatas, diperoleh nilai F
hitung > F tabel atau (33,189 > 2,770), hal
ini juga diperkuat dengan p value <
Sig.0,05 atau (0,000 < 0,05). Dengan
demikian maka Ho ditolak dan Hs
diterima, hal ini menunjukkan bahwa
terdapat pengaruh yang signifikan
secara simultan antara Kepemimpinan
dan disiplin kerja terhadap Kinerja
karyawan pada PT.Bank Central Asia,
Thk.

PEMBAHASAN HASIL
PENELITIAN
1. Pengaruh Kepemimpinan

terhadap Kinerja karyawan pada
PT.Bank Central Asia,
Tbk.berpengaruh signifikan dari
pengujian hipotesis diperoleh t
hitung > t tabel atau (5,468> 2,002),
dengan demikian HO ditolak dan
H1 diterima artinya terdapat
pengaruh signifikan  antara
Kepemimpinan terhadap Kinerja
karyawan

2. Pengaruh Disiplin kerja
terhadap Kinerja karyawan pada

PT.Bank Central Asia, Tbk
berpengaruh  signifikan dari
pengujian hipotesis diperoleh t
hitung > t tabel atau (7,273 >
2,002), dengan demikian HO
ditolak dan H2 diterima artinya
terdapat pengaruh signifikan antara
disiplin kerja terhadap Kinerja
karyawan (Y)

3. Pengaruh kepemimpinan dan
disiplin kerja terhadap kinerja
karyawan di PT. Bank Central
Asia, Tbk.  Berpengaruh  secar
simultan dengan persamaan regresi
Y = 10,759 + 0,275X1 + 0,386X2.
Dari pengujian hipotesis diperoleh
nilai F hitung > F tabel atau (33,189
> 2,770), dengan demikian HO
ditolak dan H3 diterima. Artinya
terdapat pengaruh signifikan
secara simultan antara
Kepemimpinan dan disiplin kerja
terhadap Kinerja karyawan di
PT.Bank Central Asia, Tbk

KESIMPULAN DAN SARAN
A. Kesimpulan

1. Kepemimpinan berpengaruh
signifikan terhadap Kinerja
karyawan pada PT.Bank Central
Asia, Tbk. Dari pengujian
hipotesis diperoleh t hitung > t
tabel atau (5,468> 2,002),
dengan demikian Ho ditolak dan
Hy diterima artinya terdapat
pengaruh signifikan antara
Kepemimpinan terhadap
Kinerja karyawan

2. Disiplin  kerja  berpengaruh
signifikan terhadap Kinerja
karyawan pada PT.Bank Central
Asia, Tbk. Dari pengujian
hipotesis diperoleh t hitung > t
tabel atau (7,273 > 2,002),
dengan demikian Ho ditolak dan
H> diterima artinya terdapat
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pengaruh  signifikan  antara
disiplin kerja terhadap Kinerja
karyawan ()

3. Berdasarkan hasil penelitian,
menunjukkan bahwa
kepemimpinan dan disiplin kerja
berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan di PT. Bank
Central  Asia, Tbk. Dengan
persamaan regresi Y = 10,759 +
0,275X1 + 0,386X.. Dari
pengujian hipotesis diperoleh
nilai F hitung > F tabel atau (33,189
> 2,770), dengan demikian Ho
ditolak dan Hs diterima. Artinya
terdapat pengaruh  signifikan
secara simultan antara
Kepemimpinan dan disiplin
kerja terhadap Kinerja karyawan
di PT.Bank Central Asia, Tbk

B. Saran

1. PT.Bank Central Asia, Tbk,
perlu lebih baik lagi pimpinan
harus  konsisten dalam
menerima masukan dari
karyawan sehingga karyawan
merasa di hargai dan di beri
kesempatan untuk bisa
mengasah kemampuanya.

2. PT.Bank Central Asia, Tbk,
perlu lebih baik lagi pimpinan
harus secara konsisten hadir di
tempat kerja agar dapat
mengawasi dan memberikan
petunjuk jika bawahan
mengalami kesulitan sehingga
pekerjaan dapat di selesaikan
tepat waktu.

3. PT.Bank Central Asia, Tbk,
harus lebih baik lagi pimpinan
harus konsisten dalam menjalin
kerja sama antara atasan dan
bawahan dengan baik sehingga
karyawan  nyaman  dalam
bekerja dan mendapatkan hasil

kinerja yang optimal.
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Urgensi Kinerja Guru SMK Via Medika Melalui Peningkatan Kompetensi
Dan Motivasi Kerja

Desi Prasetiyani, 2Nariah
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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui Urgensi Kinerja Guru SMK Via
Medika Melalui Peningkatan Kompetensi Dan Motivasi Kerja.

Metode yang digunakan adalah explanatory research dengan sampel
sebanyak 24 responden. Teknik analisis menggunakan analisis statistik dengan
pengujian regresi, determinasi dan uji hipotesis.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kompetensi berpengaruh signifikan
terhadap kinerja sebesar 40,9%, uji hipotesis diperoleh signifikansi 0,001 < 0,05.
Motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja sebesar 29,9%, uji hipotesis
diperoleh signifikansi 0,006 < 0,05. Kompetensi dan Motivasi kerja secara simultan
berpengaruh signifikan terhadap kinerja sebesar 52,8%, uji hipotesis diperoleh
signifikansi 0,000 < 0,05.

Kata Kunci: Kompetensi, Motivasi kerja, Kinerja
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PENDAHULUAN
1. Latar Belakang Masalah

Guru sebagai garda terdepan
dalam memberikan dan berbagi
ilmu  pengetahuan  sangatlah
berjasa dalam dunia pendidikan.
Mereka yang disebut pahlawan
tanpa tanda jasa rela
mengorbankan waktu, tenaga dan
pikirannya demi mengajarkan
anak didiknya yang menjadi
tanggung jawabnya.

Kinerja guru dituntut untuk
memberikan hasil yang baik bagi
peserta didik. Harus mampu
menciptakan murid yang
berprestasi dilingkungan sekolah
maupn di luar sekolah. Namun
tuntutan dan tanggung jawab ini
tidak disertai dengan imbal balik
yang akan diterimanya. Kinerja
guru tidaklah maksimal jika tidak
didukung oleh, fasilitas, sarana dan
prasarana sekolah yang
memudahkan para guru dalam
memberikan pelajaran. Kinerja
guru yang dimaksud dalam
penelitian ini adalah keluaran yang
dihasilkan oleh fungsi-fungsi atau
indikator suatu pekerjaan atau
suatu profesi dalam waktu tertentu,
Wirawan (2012:5)

Kompetensi adalah suatu
kemampuan yang dilandasi oleh
keterampilan dan pengetahuan
yang didukung oleh sikap kerja
serta penerapannya dalam
melaksanakan tugas dan pekerjaan
di tempat kerja yang mengacu
pada persyaratan kerja yang
ditetapkan, Sutrisno (2016:203)

Kompetensi seorang guru
sangat berperan dalam
membangun dunia pendidikan di
Indonesia. Setiap guru di tuntut
harus memiliki kompetensi, dan

bahkan kompetensi guru juga
harus  dikembangkan  sesuai
dengan kemajuan dunia
pendidikan. Kompetensi guru
tidak hanya dalanm bidang ilmu
pelajaran yang akan di ajarkannya,
namun juga harus mampu menjadi
tauladan dan pemimpin yang baik
yang dapat memberikan dorongan
dan motivasi kepada murid-
muridnya

Motivasi guru yang
dimaksud dalam penelitian ini
adalah pemberian daya penggerak
yang menciptakan kegairahan
kerja seseorang, agar mereka mau
bekarja sama, bekerja efektif, dan
terintegrasi dengan segala daya
upayanya untuk mencapai
kepuasan, Hasibuan (2016:111).
Pemberian motivasi juga penting
bagi para guru, karena salah satu
faktor yang mempengaruhi kinerja
adalah  motivasi.  Kurangnya
dukungan motivasi baik meteril
maupun  non  materil  akan
menganggu Kinerja guru dalam
upaya memberikan  pelajaran
kepada pada peserta didiknya.

Berdasarkan latar belakang
di atas, kurangnya peningkatan
kompetensi berupa pelatihan dan
pendidikan formal serta kurangnya
sarana pemberian motivasi
finansial akan mengurangi dan
mengahambat kinerja guru dalam
meningkatkan prestasi guru dan
prestasi belajar peserta didik, oleh
karena itu maka penulis tertarik
untuk  meneliti  lebih  jauh
mengenai “URGENSI KINERJA
GURU SMK VIA MEDIKA
MELALUI PENINGKATAN
KOMPETENSI DAN MOTIVASI
KERJA”.
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2. Rumusan Masalah

a. Bagaimana pengaruh
kompetensi terhadap
Peningkatan kinerja guru SMK
Via Medika?

b. Bagaimana pengaruh motivasi
terhadap Peningkatan kinerja
guru SMK Via Medika?

c. Bagaimana pengaruh
kompetensi dan  motivasi
terhadap Peningkatan kinerja
guru SMK Via Medika?.

3. Tujuan Penelitian
a. Untuk mengetahui pengaruh

kompetensi terhadap
Peningkatan kinerja guru SMK
Via Medika

b. Untuk mengetahui pengaruh
motivasi terhadap Peningkatan
kinerja guru SMK Via Medika

c. Untuk mengetahui pengaruh
kompetensi dan  motivasi
terhadap Peningkatan kinerja
guru SMK Via Medika

TINJAUAN PUSTAKA
1. Kompetensi

Menurut Sutrisno
(2016:203) kompetensi adalah
suatu kemampuan yang dilandasi
oleh keterampilan dan
pengetahuan yang didukungoleh
sikap kerja serta penerapannya
dalam melaksanakan tugas dan
pekerjaan di tempat kerja yang
mengacu pada persyaratan kerja
yang ditetapkan.

Menurut Gordon dalam
Sutrisno (2016:204), menjelaskan
beberapa aspek yang terkandung
dalam konsep kompetensi sebagai
berikut:

a. Pengetahuan (knowledge)
b. Pemahaman (understanding)
c. Kemampuan (skill)

d. Nilai (value)

e. Sikap (attitude)
f. Minat (interest).

2. Motivasi Kerja

Menurut Hasibuan
(2016:111) mengemukakan
motivasi adalah pemberian daya
penggerak yang menciptakan
kegairahan kerja seseorang, agar
mereka mau bekarja sama, bekerja
efektif, dan terintegrasi dengan
segala daya wupayanya untuk
mencapai kepuasan.

Salah satu upaya yang
digunakan untuk  pengukuran
motivasi, Yyaitu teori yang
dikemukakan oleh Maslow yang
menjadi Indikator motivasi
menurut Hasibuan (2016:154)
adalah sebagai berikut :

a. Kebutuhan Psikologi
(physiological needs)

b. Keamanan dan keselamatan
(safety and security needs)

c. Kebutuhan sosial (affiliation
or acceptance needs)

d. Penghargaan dan pengakuan
(esteem or status needs)

e. Aktualisasi diri (self
actualization)

. Kinerja

Menurut Wirawan (2012:5)
kinerja adalah keluaran yang
dihasilkan oleh fungsi-fungsi atau
indikator suatu pekerjaan atau
suatu profesi dalam waktu tertentu.
Indikator Kinerja menurut
Wirawan (2012:166) adalah :
Keterampilan kerja
Kualitas
Tanggung jawab
Disiplin
Prakarsa
Kerja sama
Kuantitas)

@roaoo0oe
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METODE PENELITIAN
1. Populasi
Populasi dalam penelitian ini
berjumlah 24 responden SMK Via
Medika Ciputat Tangerang

2. Sampel
Jumlah  sampel  dalam
penelitian ini peneliti

menggunakan teknik sampling
jenuh atau sensus di mana semua
anggota populasi yang berjumlah
24 dijadikan sampel/responden.
3. Jenis Penelitian
Jenis penelitian yang dipakai
adalah asosiatif, dimana tujuannya

adalah untuk mengetahui mencari
keterhubungan antara.

4. Metode Analisis Data
Dalam menganalisis data
digunakan uji instrumen, uji
asumsi klasik, regresi, koefisien
determinasi dan uji hipotesis.

HASIL PENELITIAN
1. Analisis Deskriptif
Pada pengujian ini
digunakan untuk mengetahui baik
tidaknya instrumen dari masing-
masing variabel. Adapun hasilnya
sebagai berikut:

Tabel 1. Hasil Analisis Descriptive Statistics
Descriptive Statistics

N Minimum  Maximum Sum Mean Std. Deviation
Kompetensi (X1) 24 39 58 1162 48,42 4,053
Motivasi (X2) 24 30 44 858 35,75 3,981
Kinerja (Y) 24 51 66 1371 57,13 3,971
Valid N (listwise) 24
Skor  total instrument instrument)  masuk  kedalam
Kompetensi (X1) sebesar 1162 dan interval 3,41 - 4,20 dengan

rata-rata skor 4,03 (48,42 : 12
jumlah instrument) masuk
kedalam interval 3,41 - 4,20
dengan kategori Baik, dengan
demikian  dapat  disimpulkan
bahwa, peningkatan Kompetensi
guru SMK Via Medika saat ini
sudah Baik.

Skor  total instrument
Kompetensi (X2) sebesar 858 dan
rata-rata skor 3,58 (35,75 : 10
jumlah  instrument) masuk
kedalam interval 3,41 - 4,20
dengan kategori Baik, dengan
demikian  dapat  disimpulkan
bahwa, Motivasi guru SMK Via
Medika saat ini sudah Baik.

Skor total instrument Kinerja
(Y) sebesar 1371 dan rata-rata skor
4,08 (57,13 ;14  jumlah

kategori Baik, dengan demikian
dapat disimpulkan bahwa,
Peningkatan Kinerja guru SMK
Via Medika saat ini sudah Baik.

2. Analisis Verifikatif.

Pada analisis ini
dimaksudkan untuk mengetahui
pengaruh  variabel independen
terhadap variabel dependen.

a. Analisis  Regresi Linier
Berganda

Regresi linear adalah

untuk meramalkan atau

memprediksi  besaran  nilai
variabel terikat yang
dipengaruhi  oleh  variabel
bebas. Adapun hasil

pengujiannya adalah:
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Tabel 2. Output Regresi Berganda Kompetensi (X1) dan Motivasi (X2)
Terhadap Kinerja (Y)
Coefficients?®

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 19,750 7,760 2,545 ,019
Kompetensi (X1) ,501 ,157 ,511 3,195 ,004
Motivasi (X2) ,367 ,160 ,368 2,303 ,032

a. Dependent Variable: Kinerja (Y)

Berdasarkan tabel
Coefisientsa di atas diketahui

satu-satuan, maka  akan
meningkatkan  Kinerja (Y)

persamaan adalah Y = 19,750 +

0,501(X1) + 0,367(X2) persamaan

ini dapat disimpulkan bahwa,
terdapat arah pengaruh positif

Kompetensi (X-1) dan Motivasi

(X=2) terhadap Kinerja (Y). Dari

persamaan tersebut dijelaskan

sebagai berikut:

a) Constant=19,750 disimpulkan
bahwa, nilai variabel Kinerja
(Y) sebesar 19,750 satuan
dengan  asumsi  variabel
Kompetensi (X1) dan Motivasi
(X2) bernilai tetap atau tidak
berubah.

b) Koefisien regresi bl = 0,501
disimpulkan apabila
Kompetensi (X1) meningkat

sebesar 0,501 satuan.

c) Koefisien regresi b2 = 0,367
disimpulkan apabila Motivasi
(X2) meningkat satu-satuan,
maka akan meningkatkan
Kinerja (Y) sebesar 0,367
satuan.

b. Analisis Koefisien Korelasi

Koefisien  determinasi
(KD) angka yang menyatakan
atau digunakan untuk
mengetahui  kontribusi  atau
sumbangan yang diberikan oleh
sebuah variabel atau lebih X
(bebas) terhadap Y (terikat).
Koefiien determinasi
dilambangkan dengan R Square

(r):

Tabel 3. Output Determinasi Kompetensi (X1) Terhadap Kinerja (Y)
Model Summary
Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
1 ,6402 ,409 ,382 3,121
a. Predictors: (Constant), Kompetensi (X1)

Berdasarkan tabel Model Terhadap Kinerja (Y) sebesar
Summary di atas diketahui R 40,9% dan sisanya 59,1%
Square 0,409 maka dipengaruhi faktor lain di luar
disimpulkan kontribusi model.
pengaruh Kompetensi (X-1)

Tabel 4. Output Determinasi Motivasi (X2) Terhadap Kinerja (Y)

Model Summary
Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
1 ,5472 ,299 ,267 3,400
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a. Predictors: (Constant), Motivasi (X2)

Berdasarkan tabel Model
Summary di atas diketahui R
Square 0,299 maka
disimpulkan kontribusi
pengaruh Motivasi (X2)
Terhadap Kinerja (Y) sebesar

29,9% dan sisanya 71,1%
dipengaruhi faktor lain di luar
model.

Tabel 5. Output Determinasi Kompetensi (X1) dan Motivasi (X2)
Terhadap Kinerja (Y)
Model Summary®

Model R R Square

Adjusted R Std. Error of the
Square Estimate

1 7272

,483 2,854

a. Predictors: (Constant), Motivasi (X2), Kompetensi (X1)

b. Dependent Variable: Kinerja (Y)

Berdasarkan tabel Model
Summary® di atas diketahui R
Square 0,528 maka
disimpulkan kontribusi
pengaruh Kompetensi (X1) dan
Motivasi (X2) Terhadap Kinerja
(Y) sebesar 52,8% dan sisanya
47,2% dipengaruhi faktor lain
di luar model.

. Uji Hipotesis
Uji hipotesis Parsial (Uji t)
Untuk mengetahui

pengaruh secara parsial,
pengujian hipotesis dilakukan
dengan uji t-test. Sedangkan

unutk mengetahui pengaruh

secara simultan digunakan UJi

F.

Pengujian parsial
dilakukan melalui uji t dengan
membandingkan thitung (th)
dengan ttabel (tt) pada a 0,05.
Apabila hasil  perhitungan
menunjukkan:

a. J|ka thitung > ttabel 2,074 atau
nilai sig < 0,05 maka Ho
ditolak dan Ha

b. J|ka thitung S ttabel 2,074 atau
nilai sig > 0,05 maka Ho
diterima dan Ha ditolak.

Tabel 9. Output Uji t (Parsial) Kompetensi (X1) Terhadap Kinerja (YY)
Coefficients?
Unstandardized Standardized

Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 26,787 7,800 3,434 ,002
Kompetensi (X1) ,627 , 161 ,640 3,903 ,001

a. Dependent Variable: Kinerja (Y)

Berdasarkan tabel Ho: ditolak dan Ha: maka dapat
Coefisients® di atas diketahui disimpulkan Terdapat pengaruh
nilai thitung 3,903 > teaper 2,074 Kompetensi  (X1) terhadap
atau nilai sig 0,001 < 0,05 maka
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Kinerja Guru (Y) pada SMK
Via Medika Tangerang.

Tabel 10. Output Uji t (Parsial) Motivasi (X2) Terhadap Kinerja ()

Coefficients®
Unstandardized
Coefficients

Standardized
Coefficients

Std.
Model B Error Beta t Sig.
1 (Constant) 37,632 6,403 5877  ,000
Motivasi (X2) 545 178 547 3,062,006
a. Dependent Variable: Kinerja (Y)
Berdasarkan tabel secara simultan  (bersama-

Coefisients® di atas diketahui
nilai thitng 3,062 > tanel 2,074
atau nilai sig 0,006 < 0,05 maka
Ho. ditolak dan Ha, maka dapat
disimpulkan Terdapat pengaruh
Motivasi (X2) terhadap Kinerja
Guru (Y) pada SMK Via
Medika Tangerang..

Uji Hipotesis Simultan (Uji F)
Untuk mengetahui pengaruh
variabel bebas (X1 dan X»)

sama) terhadap variabel (Y)

digunakan uji F. Kaidah
pengujian signifikasi :
1) Jika Fhitung < Fravel 3,467

atau nilai sig > 0,05, maka
Ho diterima dan Ha ditolak
(tidak signifikan).

2) Jika Fhitung > Ftaber 3,467 atau
nilai sig < 0,05, maka Ho
ditolak dan Ha diterima
(signifikan).

Tabel 11. Output Uji F (Simultan) Kompetensi (X1) dan Motivasi (X2)
Terhadap Kinerja (Y)

ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 191,554 2 95,777 11,757 ,000P
Residual 171,071 21 8,146
Total 362,625 23
a. Dependent Variable: Kinerja (Y)
b. Predictors: (Constant), Motivasi (X2), Kompetensi (X1)
Berdasarkan tabel PEMBAHASAN HASIL
ANOVA di atas diketahui nilai PENELITIAN
Fhitung 11,757 > Fraber 3,467 atau 1. Pengaruh Kompetensi

nilai sig 0,000 < 0,05 maka Hos
ditolak dan Has maka dapat
disimpulkan Terdapat pengaruh
secara simultan Kompetensi
(X1) dan Motivasi (X2) terhadap
Kinerja Guru (Y) pada SMK
Via Medika Tangerang.

Terhadap Kinerja

Terdapat pengaruh Kompetensi
(X1) terhadap Kinerja Guru (Y)
pada SMK Via Medika
Tangerang hal ini dibuktikan
dengan persamaan regresi Y =
26,787 + 0,627(X1). Kontribusi
pengaruh  Kompetensi  (Xu1)
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Terhadap Kinerja (Y) sebesar
40,9% dan sisanya 59,1%
dipengaruhi  faktor lain.  Uji
hipotesis parsial menunukkan
nilai thitung 3,903 > tranel 2,074 atau
nilai sig 0,001 < 0,05

2. Pengaruh  Motivasi  Kerja

Terhadap Kinerja

Terdapat pengaruh Motivasi
(X2) terhadap Kinerja Guru (Y)
pada SMK Via Medika Tangerang
hal ini  dibuktikan  dengan
persamaan regresi Y = 37,632 +
0,545(X2). Kontribusi pengaruh
Motivasi (X2) Terhadap Kinerja
(Y) sebesar 29,9% dan sisanya
71,1% dipengaruhi faktor lain. Uji
hipotesis parsial menunukkan nilai
thitung 3,062 > tranel 2,074 atau nilai
sig 0,006 < 0,05..

3. Pengaruh  Kompetensi  dan
Motivasi Kerja  Terhadap
Kinerja

Terdapat pengaruh secara
simultan Kompetensi (X1) dan
Motivasi (X2) terhadap Kinerja
Guru (Y) pada SMK Via Medika
Tangerang hal ini dibuktikan
dengan persamaan regresi Y =
19,750 + 0,501(X1) + 0,367(X2).
Kontribusi pengaruh Kompetensi
(X1) dan Motivasi (X2) Terhadap
Kinerja (Y) sebesar 52,8% dan
sisanya 47,2% dipengaruhi faktor
lain. Uji hipotesis simultan
menunjukkan nilai Fritung 11,757 >
Fravel 3,467 atau nilai sig 0,000 <
0,05.

KESIMPULAN DAN SARAN
A. Kesimpulan
1. Terdapat pengaruh
Kompetensi  (X1) terhadap
Kinerja Guru (Y) pada SMK
Via Medika Tangerang hal ini
dibuktikan dengan persamaan

regresi Y = 26,787 +
0,627(X1). Kontribusi
pengaruh  Kompetensi  (X1)
Terhadap Kinerja (YY) sebesar
40,9% dan sisanya 59,1%
dipengaruhi faktor lain. Uji
hipotesis parsial menunukkan
nilai thitung 3,903 > ttabel 2,074
atau nilai sig 0,001 < 0,05

2. ) terhadap Kinerja Guru (Y)
pada SMK Via Medika
Tangerang hal ini dibuktikan
dengan persamaan regresi Y =
37,632 +0,545(X>). Kontribusi
pengaruh  Motivasi  (X2)
Terhadap Kinerja (YY) sebesar
29,9% dan sisanya 71,1%
dipengaruhi faktor lain. Uji
hipotesis parsial menunukkan
nilai thitung 3,062 > tianel 2,074
atau nilai sig 0,006 < 0,05.

3. Terdapat pengaruh secara
simultan Kompetensi (X1) dan
Motivasi (X2) terhadap Kinerja
Guru (Y) pada SMK Via
Medika Tangerang hal ini
dibuktikan dengan persamaan
regresi Y = 19,750 + 0,501(X1)
+ 0,367(X2).  Kontribusi
pengaruh Kompetensi (X1) dan
Motivasi  (X2)  Terhadap
Kinerja (Y) sebesar 52,8% dan
sisanya 47,2% dipengaruhi
faktor lain. Uji hipotesis
simultan menunjukkan nilai
Fhitung 11,757 > Franel 3,467 atau
nilai sig 0,000 < 0,05

B. Saran

1. Skor terendah pada instrument
ini yaitu pada instrument no 6
dengan rata-rata skor 3,58
meskipun skor ini  masuk
kedalam kategori Baik namun
juga terendah dibanding skor
instrument lainnya, maka dari
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itu disarankan agar guru lebih
menguasai lebih dari satu
bidang ilmu pengetahuan

2. Skor terendah pada instrument
ini yaitu pada instrument no 2
dengan rata-rata skor 2,75 dan
no 1 dengan rata-rata skor 2,79,
maka dari itu disarankan agar
pihak sekolah lebih
meningkatkan secara materi
khususnya gaji dan upah guru
agar kebutuhan guru terpenuhi
selama dan daapat mampu
memenuhi taraf hidup guru dan
keluarganya

3. Skor terendah pada instrument
ini yaitu pada instrument no 13
dengan rata-rata skor 3,75
meskipun skor ini  masuk
kedalam kategori Baik namun
juga terendah dibanding skor
instrument lainnya, maka dari
itu disarankan agar pihak
sekolah lebih menyesuaikan
jumlah jam pengajaran yang
diberikan  sesuai  dengan
kemampuan guru.
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Pengaruh Etos Kerja Dan Kompensasi Terhadap Komitmen Organisasi
Pada DHL Logistic Di Jakarta
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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh etos kerja dan
kompensasi terhadap komitmen organisasi pada DHL Logistic di Jakarta.

Metode yang digunakan adalah explanatory research dengan teknik analisis
menggunakan analisis statistik dengan pengujian regresi, korelasi, determinasi dan
uji hipotesis.

Hasil penelitian ini etos kerja berpengaruh signifikan terhadap komitmen
organisasi sebesar 54,2%, uji hipotesis diperoleh t hitung > t tabel atau (7,918 >
2,006). Kompensasi berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi sebesar
43,3%, uji hipotesis diperoleh t hitung > t tabel atau (6,356 > 2,006). Etos kerja
dan kompensasi secara simultan berpengaruh signifikan terhadap komitmen
organisasi dengan persamaan regresi Y = 8,221 + 0,435X1 + 0,363X2 dan
kontribusi pengaruh sebesar 62,8%, uji hipotesis diperoleh F hitung > F tabel atau
(43,846 > 2,780).

Kata Kunci : Etos Kerja, Kompensasi, Komitmen Organisasi.
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PENDAHULUAN

Suatu organisasi atau perusahaan
tentu memiliki karyawan yang dapat
terpantau  maupun tidak terpantau
tergantung kondisi dan jumlahnya,
perlu diadakannya komitmen
organisasi sangatlah penting
mengingat besar jumlah karyawan
yang bekerja di perusahaan, kantor
maupun instansi tersebut, agar dapat
tercipta situasi yang di inginkan.
Komitmen organisasi adalah sebagai
suatu keadaan dimana seseorang
karyawan  memihak  organisasi
tertentu serta tujuan tujuan dan
keinginannya untuk mempertahankan
keanggotaan  dalam  organisasi
tersebut.

Kompensasi menjadi salah satu
kebutuhan utama yang dibutuhkan
oleh seorang karyawan selaku
manusia untuk memenuhi kebutuhan
hidupnya. Kurniawan (2014)
mendefinisikan kompensasi sebagai
segala sesuatu yang diterima pekerja
sebagai balas jasa atas kerja yang di
berikannya  kepada  perusahaan.
Pemberian kompensasi harus
dilakukan secara adil dan merata agar
tercipta lingkungan Kkerja yang
kondusif  dan  produktif  bagi
perusahaan. Samudra (2014)
menjelaskan kompensasi adalah hak-
hak pekerja yang harus diterima
sebagai imbalan setelah menjalankan
kewajibannya Kompensasi wajib
diserahkan sesuai dengan kontribusi
yang diberikan kepada perusahaan
berupa  bonus, subsidi dan
kesejahteraan harus dimasukan ke
dalam sistem membayar
Acheampong. (2010).

Faktor etos kerja berkaitan pula
dengan komitmen organisasi sebab
kondisi komitmen organisasi yang
baik dapat dipengaruhi oleh etos kerja

yang baik pula, etos kerja sebagai
batu loncatan dalam mencapai
komitmen organisasi yang
diinginkan, dalam kamus besar
bahasa Indonesia etos kerja adalah
semangat kerja yang menjadi ciri khas
dan keyakinan seseorang atau suatu
kelompok. Indikator etos kerja yang
profesional menurut Sinamo (2011)
antara lain: Kerja adalah rahmat,
harus bekerja tulus penuh syukur.
Kerja adalah amanah, harus bekerja
penuh dengan integritas. Kerja adalah
panggilan, harus bekerja tuntas penuh
dengan tanggung jawab. Kerja adalah
aktualisasi, harus bekerja penuh
semangat. Kerja adalah ibadah, harus
bekerja  serius dengan  penuh
pengabdian. Kerja adalah seni, harus
bekerja kreatif penuh suka cita. Kerja
adalah kehormatan, harus bekerja
unggul penuh dengan ketekunan.
Kerja adalah pelayanan, harus bekerja
sempurna penuh kerendahan hati.
Faktor lain yang mempengaruhi
komitmen organisasi yaitu
kompensasi.  Konpensasi  terbagi
menjadi 2 (dua) yaitu kompensasi
finansial (financial compensation)
dan  kompensasi  non-finansisal
(nonfinancial compensation), dimana
kompensasi finansial terbagi lagi
menjadi 2 (dua) bagian vyaitu
kompensasi langsung (direct financial
compensation) berupa gaji atau upah,
dan kompensasi tidak lagsung
(indirect financial compensation)
berupa tunjangan, dan kompensasi
non-financial dalam bentuk insentif
dan fasilitas Andico dkk. (2013)
rendahnya  komitmen  karyawan
disebabkan oleh pemberian insentif
yang selalu tidak tepat waktu yang
berdampak  terhadap  komitmen
karyawan pada organisasinya
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Dari uraian latar belakang
permasalahan, maka masalah yang
diteliti selanjutnya dapat dirumuskan
sebagai berikut :

1. Adakah pengaruh antara etos
kerja terhadap komitmen
organisasi pada DHL Logistic di
Jakarta ?

2. Adakah pengaruh antara
kompensasi terhadap komitmen
organisasi pada DHL Logistic di
Jakarta ?

3. Adakah pengaruh secara
simultan antara etos kerja dan
kompensasi terhadap komitmen
organisasi pada DHL Logistic di
Jakarta ?

KAJIAN TEORI
ETOS KERJA

Etos kerja sangat penting bagi
perusahaan sebab dengan etos kerja
yang tinggi diharapkan pekerja akan
bekerja engan efektif dan efisien.
Menurut  Nitisemito  Nitisemito
(2017) berpendapat “Etos kerja
adalah melakukan kegiatan atau
pekerjaan secara lebih giat, sehingga
hasil yang diperolen menjadi baik.
Sedangkan kegairahan kerja
merupakan kesenangan yang
mendalam terhadap pekerjaan yang
dilakukan, oleh karena itu semangat
kerja dengan integrasi dan iklim
organisasi sulit untuk dipisahkan.

KOMPENSASI

Besarnya kompensasi
mencerminkan status, pengakuan, dan
tingkat pemenuhan kebutuhan yang
dinikmati oleh karyawan bersama
keluarganya. Menurut Simamora
(2014) menjelaskan bahwa
“Kompensasi adalah semua
pemberian  perusahaan  kepada
karyawan sebagai imbalan atau balas

jasa atas jasa yang diberikan
karyawan kepada perusahaan.

KOMITMEN ORGANISASI

Komitmen organisasional bisa
tumbuh disebabkan karena individu
memiliki ikatan emosional terhadap
perusahaan yang meliputi dukungan
moral dan menerima nilai yang ada di
dalam perusahaan serta tekad dari
dalam diri untuk mengabdi pada
perusahaan. Menurut Windy dan
Gunasti (2012) “Pengertian
komitmen organisasi menurut
Mathins dan Jackshon adalah derajat
dimana karyawan mempercayai dan
menerima tujuan-tujuan organisasi
serta tidak akan meninggalkan
organisasi tersebut.

METODE PENELITIAN

Populasi  dalam  penelitian ini
berjumlah 55 responden DHL
Logistic di Jakarta. Sampel dalam
penelitian  ini  berjumlah 55
responden. Jenis penelitian yang
dipakai adalah asosiatif, dimana
tujuannya adalah untuk mengetahui
pengaruh antara variabel bebas
terhadap variabel terikat baik parsial
maupun simultan. Dalam
menganalisis data digunakan uji
instrumen, uji asumsi klasik, regresi,

koefisien  determinasi dan  uji
hipotesis..
HASIL PENELITIAN DAN

PEMBAHASAN

1. Analisis Deskriptif

Pada pengujian ini digunakan untuk
mengetahui  skor minimum dan
maksimum, mean score dan standar
deviasi dari masing-masing variabel.
Adapun hasilnya sebagai berikut:
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Tabel 1. Hasil Analisis Descriptive Statistics
Descriptive Statistics

N  Minimum Maximum Mean Std. Deviation
Etos kerja (X1) 55 30 48  37.13 4.489
Kompensasi (X2) 55 28 48 3745 3.568
Komitmen organisasi 55 32 48  37.98 3.649
(Y)
Valid N (listwise) 55

Etos kerja diperoleh varians
minimum sebesar 30 dan varians
maximum 48 dengan mean score
sebesar 37,13 dengan standar deviasi
4,489. Kompensasi diperoleh varians
minimum sebesar 28 dan varians
maximum 48 dengan mean score
sebesar 37,45 dengan standar deviasi
3,568. Komitmen organisasi
diperoleh varians minimum sebesar
32 dan varians maximum 48 dengan
mean score sebesar 37,98 dengan
standar deviasi 3,649.

2. Analisis Verifikatif.

Pada analisis ini dimaksudkan untuk
mengetahui ~ pengaruh  variabel
independen terhadap variabel
dependen. Adapun hasil pengujian
sebagai berikut:

a. Analisis Regresi Linier
Berganda
Uji regresi ini dimaksudkan

untuk mengetahui  perubahan
variabel dependen jika variabel
independen mengalami
perubahan. Adapun hasil
pengujiannya sebagai berikut:

Tabel 2. Hasil Pengujian Regresi Linier Berganda.

Coefficients?

Standardized
Coefficients

Unstandardized
Coefficients

Model B Std. Error  Beta t Sig.
1 (Constant) 8.221  3.370 2.439  .018
Etos kerja (X1) 435 .083 535 5.222  .000
Kompensasi (X2) .363 .105 .355 3.463 .001

a. Dependent Variable: Komitmen organisasi (Y)

Berdasarkan hasil pengujian pada

tabel di atas, diperoleh persamaan

regresi Y = 8,221 + 0,435X1 +

0,363X2. Dari persamaan tersebut

dijelaskan sebagai berikut:

1) Konstanta sebesar 8,221
diartikan jika etos kerja dan
kompensasi tidak ada, maka telah

terdapat nilai komitmen
organisasi sebesar 8,221 point.
2) Koefisien regresi etos kerja

sebesar 0,435, angka ini positif
artinya setiap ada peningkatan
etos kerja sebesar 0,435 maka

komitmen organisasi juga akan
mengalami peningkatan sebesar
0,435 point.

3) Koefisien regresi kompensasi
sebesar 0,363, angka ini positif
artinya setiap ada peningkatan
kompensasi sebesar 0,363 maka
komitmen organisasi juga akan
mengalami peningkatan sebesar
0,363 point

b. Analisis Koefisien Korelasi
Analisis  koefisien  korelasi
dimaksudkan untuk mengetahui
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tingkt kekuatan hubungan dari parsial maupun  simultan.
variabel independen terhadap Adapun hasil pengujian sebagai
variabel dependen baik secara berikut:
Tabel 3. Hasil Pengujian Koefisien Korelasi Etos kerja Terhadap Komitmen
organisasi.
Correlations®
Etos Kkerja Komitmen

(X1) organisasi (Y)
Etos kerja (X1) Pearson 1 736"
Correlation
Sig. (2-tailed) .000
Komitmen Pearson 736" 1
organisasi (Y) Correlation
Sig. (2-tailed) .000
Berdasarkan hasil etos kerja memiliki hubungan
pengujian  diperoleh  nilai yang kuat terhadap komitmen
korelasi sebesar 0,736 artinya organisasi.

Tabel 4. Hasil Pengujian Koefisien Korelasi Kompensasi Terhadap
Komitmen organisasi
Correlations®
Kompensasi Komitmen

(X2) organisasi ()
Kompensasi (X2)  Pearson 1 658"
Correlation
Sig. (2-tailed) .000
Komitmen Pearson 658" 1
organisasi (Y) Correlation
Sig. (2-tailed) .000
Berdasarkan hasil kompensasi memiliki hubungan

pengujian  diperoleh  nilai
korelasi sebesar 0,658 artinya

yang kuat terhadap komitmen
organisasi.

Tabel 6. Hasil Pengujian Koefisien Korelasi Etos kerja dan
Kompensasi secara simultan Terhadap Komitmen organisasi

Model Summary

Model R R Square

Adjusted RStd. Error of the
Square Estimate

1 71922 .628

613 2.269

a. Predictors: (Constant), Kompensasi (X2), Etos kerja (X1)

Berdasarkan hasil
pengujian  diperoleh nilai
korelasi sebesar 0,792 artinya
etos kerja dan kompensasi
secara simultan  memiliki

hubungan yang kuat terhadap
komitmen organisasi
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c. Analisis Koefisien Determinasi independen terhadap variabel
Analisis koefisien dependen baik secara parsial
determinasi dimaksudkan untuk maupun simultan. Adapun hasil
mengetahui besarnya persentase pengujian sebagai berikut.
pengaruh dari variabel

Tabel 7. Hasil Pengujian Koefisien Determinasi Etos kerja Terhadap
Komitmen organisasi.
Model Summary
Adjusted RStd. Error of the
Model R R Square Square Estimate
1 .736° 542 533 2.493
a. Predictors: (Constant), Etos kerja (X1)

Berdasarkan hasil etos kerja memiliki kontribusi
pengujian diperoleh nilai pengaruh sebesar 54,2% terhadap
determinasi sebesar 0,542 artinya komitmen organisasi.

Tabel 8. Hasil Pengujian Koefisien Determinasi Kompensasi Terhadap
Komitmen organisasi.
Model Summary
Adjusted RStd. Error of the
Model R R Square Square Estimate
1 .658% 433 422 2.774
a. Predictors: (Constant), Kompensasi (X2)

Berdasarkan hasil kontribusi pengaruh sebesar
pengujian  diperoleh  nilai 43,3% terhadap komitmen
determinasi  sebesar 0,433 organisasi.

artinya kompensasi memiliki
Tabel 9. Hasil Pengujian Koefisien Determinasi Etos kerja dan
Kompensasi Terhadap Komitmen organisasi
Model Summary
Adjusted  RStd. Error of the

Model R R Square Square Estimate

1 7922 628 613 2.269

a. Predictors: (Constant), Kompensasi (X2), Etos kerja (X1)

Berdasarkan hasil d. Uji Hipotesis

pengujian  diperoleh nilai Uji hipotesis Parsial (Uji t)
determinasi  sebesar 0,628 Pengujian hipotesis dengan
artinya etos kerja dan uji t digunakan untuk mengetahui
kompensasi secara simultan hipotesis parsial mana yang diterima.
memiliki kontribusi pengaruh Hipotesis pertama: Terdapat
sebesar 62,8%  terhadap pengaruh yang signifikan antara etos
komitmen organisasi, kerja terhadap komitmen organisasi.

sedangkan sisanya sebesar
37,2% dipengaruhi faktor lain
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Tabel 10. Hasil Uji Hipotesis Etos kerja Terhadap Komitmen organisasi.

Coefficients?

Unstandardized
Coefficients

Standardized
Coefficients

Model B Std. Error  Beta t Sig.
1 (Constant) 15.765 2.826 5,579  .000
Etos kerja (X1) .598 .736 7.918 .000

a. Dependent Variable: Komitmen organisasi (Y)

tabel atau (7,918 > 2,006), dengan
demikian hipotesis pertama Yyang
diajukan bahwa terdapat pengaruh

yang signifikan atara etos Kkerja
terhadap  komitmen  organisasi
diterima.

Tabel 11. Hasil Uji Hipotesis Kompensasi Terhadap Komitmen organisasi.

Coefficients?

Unstandardized
Coefficients
Std. Error  Beta t Sig.

Model B

Standardized
Coefficients

1 (Constant)
Kompensasi (X2) .673

12.793 3.980

3.214 .002
.658 6.356 .000

a. Dependent Variable: Komitmen organisasi (Y)

Berdasarkan hasil pengujian
pada tabel di atas, diperoleh nilai t
hitung > t tabel atau (6,356 > 2,006),
dengan demikian hipotesis kedua
yang diajukan bahwa terdapat
pengaruh yang signifikan atara
kompensasi  terhadap  komitmen
organisasi diterima.

Uji Hipotesis Simultan (Uji F)

Pengujian hipotesis dengan
uji F digunakan untuk mengetahui
hipotesis simultan yang mana yang
diterima.

Hipotesis ketiga Terdapat
pengaruh yang signifikan antara etos
kerja dan  kompensasi terhadap
komitmen organisasi.

Tabel 12. Hasil Uji Hipotesis Etos kerja dan Kompensasi Terhadap
Komitmen organisasi.

ANOVA?
Model Sum of Squares df  Mean Square F Sig.
1 Regression 451.343 2 225.671 43.846 .000°
Residual 267.639 52  5.147
Total 718.982 54
Berdasarkan hasil pengujian kerja dan  kompensasi terhadap
pada tabel di atas, diperoleh nilai F komitmen organisasi diterima.
hitung > F tabel atau (43,846 > PEMBAHASAN HASIL
2,780), dengan demikian hipotesis PENELITIAN

ketiga yang diajukan bahwa terdapat
pengaruh yang signifikan atara etos

1. Pengaruh Etos kerja Terhadap
Komitmen organisasi
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Etos kerja berpengaruh
signifikan terhadap komitmen
organisasi  dengan  Korelasi
sebesar 0,736 atau memiliki
hubungan yang kuat dengan
kontribusi  pengaruh  sebesar
54,2%.  Pengujian  hipotesis
diperoleh nilai t hitung > t tabel
atau (7,918 > 2,006). Dengan
demikian hipotesis pertama yang
diajukan bahwa terdapat
berpengaruh signifikan antara
etos kerja terhadap komitmen
organisasi diterima.

Pengaruh Kompensasi
Terhadap Komitmen
organisasi

Kompensasi berpengaruh

signifikan terhadap komitmen
organisasi  dengan  Korelasi
sebesar 0,658 atau memiliki
hubungan yang kuat dengan
kontribusi  pengaruh  sebesar
43,3%. Pengujian  hipotesis
diperoleh nilai t hitung > t tabel
atau (6,356 > 2,006). Dengan
demikian hipotesis kedua yang
diajukan bahwa terdapat
berpengaruh signifikan antara
kompensasi terhadap komitmen
organisasi diterima.

Pengaruh Etos kerja dan
Kompensasi Terhadap
Komitmen organisasi

Etos kerja dan kompensasi
berpengaruh signifikan terhadap
komitmen organisasi dengan
diperoleh persamaan regresi Y =
8,221 + 0,435X1 + 0,363X2,
nilai korelasi sebesar 0,792 atau
memiliki hubungan yang kuat
dengan  kontribusi  pengaruh
sebesar 62,8% sedangkan sisanya
sebesar 37,2% dipengaruhi faktor

lain. Pengujian hipotesis
diperoleh nilai F hitung > F tabel
atau (43,846 > 2,780). Dengan
demikian hipotesis ketiga yang
diajukan bahwa terdapat
berpengaruh signifikan antara
etos kerja dan kompensasi
terhadap komitmen organisasi
diterima.

KESIMPULAN DAN SARAN
A. Kesimpulan

a. Etos kerja berpengaruh
signifikan terhadap
komitmen organisasi dengan
kontribusi pengaruh sebesar
54,2%. Uji hipotesis
diperoleh nilai t hitung > t
tabel atau (7,918 > 2,006).

b. Kompensasi  berpengaruh
signifikan terhadap
komitmen organisasi dengan
kontribusi pengaruh sebesar
43,3%. Uji hipotesis
diperoleh nilai t hitung > t
tabel atau (6,356 > 2,006).

c. Etos kerja dan kompensasi
berpengaruh signifikan
terhadap komitmen
organisasi dengan kontribusi
pengaruh sebesar 62,8%
sedangkan sisanya sebesar
37,2% dipengaruhi faktor
lain. Uji hipotesis diperoleh
nilai F hitung > F tabel atau

(43,846 > 2,780).
B. Saran
a. Perusahaan harus
menegakkan peraturan

dengan baik sesuai dengan
ketentuan yang berlaku guna
menjamin pegawai
diperlakukan dengan adil.

b. Perusahaan harus selalu
memberikan semangat dan
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apresiasi yang layak untuk

memastikan pegawai
memiliki semangat Kkerja
yang tinggi.

c. Kinerja perusahaan dapat
ditingkatkan dengan
memberdayakan  pegawai
dengan menegakkan

peraturan yang baik dan
pemberian kompensasi yang
lebih inten lagi
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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan motivasi terhadap
prestasi kerja guru pada SMK Yapia Parung-Kab. Bogor.

Metode penelitian yang dipergunakan dalam penelitian ini adalah penelitian
deskriptif dengan analisis data kuantitatif, artinya penelitian ini hanya sebatas
mengungkap suatu permasalahan dan mencoba menemukan solusi atau pemecahan
dari permasalahan yang ada. Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah
dengan menggunakan metode penelitian survey melalui teknik wawancara,
kuisioner, dan observasi. Sampel dalam penelitian ini adalah guru pada SMK Yapia
Parung-Kab. Bogor yang berjumlah 50 orang.

Berdasarkan hasil perhitungan, nilai korelasi (r) antara variabel motivasi (X)
dengan variabel kinerja karyawan (Y) 0,819 yang artinya terdapat hubungan positif
yang sangat kuat antara motivasi dan prestasi kerja guru pada SMK Yapia Parung-
Kab. Bogor. Sedangkan hasil koefisien determinasi sebesar 67,08%, nilai koefisien
determinasi KD = 32,92% ini menunjukan bahwa kontribusi variabel motivasi (X)
berpengaruh dengan variabel kinerja guru (Y) sebesar 67,08%, sedangkan
selebihnya yaitu (100% - 67,08%) = 32,92% dipengaruhi oleh faktor-faktor lain
yang tidak diteliti oleh penulis. Sedangkan setelah dilakukan perhitungan analisis
regresi linier sederhana terdapat hasil Y = 6,975 + 0,822 X. Setelah dilakukan uji
signifikasi dengan menggunakan “uji t”, diperoleh bahwa t hitung > t tavel yaitu 9,88
> 2,011 yang artinya Ho ditolak dan Ha diterima, artinya ada hubungan yang
signifikan antara motivasi terhadap prestasi kerja guru pada SMK Yapia Parung-
Kab. Bogor.

Kata kunci : Motivasi dan Prestasi Kerja
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PENDAHULUAN
1. Latar Belakang Masalah

Guru adalah pendidik dan
pengajar pada pendidikan anak
usia dini jalur sekolah atau
pendidikan formal, pendidikan
dasar, dan pendidikan menengah.
Guru-guru  seperti ini  harus
mempunyai semacam kualifikasi
formal. Dalam definisi yang lebih
luas, setiap orang  yang
mengajarkan suatu hal yang baru
dapat juga dianggap seorang guru.

Secara formal, guru adalah
seorang pengajar di sekolah negeri
ataupun swasta yang memiliki
kemampuan berdasarkan latar
belakang  pendidikan  formal
minimal berstatus sarjana, dan
telah memiliki ketetapan hukum
yang sah sebagai guru berdasarkan
undang-undang guru dan dosen
yang berlaku di Indonesia.

Salah satu upaya pemerintah
untuk mendukung pelaksanaan
undang undang tersebut adalah
dengan meningkatkan kualifikasi
pendidikan guru melalui program
penyetaraan. Guru-guru Sekolah
Dasar (SD), minimal harus berlatar
belakang (DII), guru-guru SLTP
minimal harus berlatar belakang
(DI,  sedangkan  guru-guru
SLTA minimal harus berlatar
belakang (S1).

Upaya-upaya tersebut masih
dilengkapi  dengan  berbagai
pelatihan dan penataran serta

sertifikasi guru yang
pelaksanaannya dimulai tahun
2008. Usaha tersebut

mengindikasikan  masih  perlu
ditingkatkannya Kkinerja guru.
Karena demikian pentingnya
faktor  kinerja guru dalam
peranannya untuk meningkatkan

keberhasilan pendidikan, maka
menjaga dan mengupayakan agar
guru memiliki kinerja yang tinggi
mutlak diperlukan. Faktor-faktor
apa yang berpengaruh terhadap
peningkatan Kinerja guru perlu
segera dicari jawabannya agar
masalah peningkatan mutu
pendidikan segera dapat terwujud.

Salah satu cara supaya
prestasi Kkerja guru semakin
meningkat adalah memotivasinya
misalnya dengan adakan rekreasi
atau family gathering setiap kali
siswa selesai Ujian Nasional,
pemberian penghargaan kepada
guru yang berprestasi dan lain
sebagainya.

Guru merupakan kunci utama
untuk  meningkatkan  kualitas
pendidikan, karena persyaratan
penting bagi terwujudnya
pendidikan yang bermutu adalah
apabila pelaksanaannya dilakukan
oleh  pendidik-pendidik  yang

keprofesionalannya dapat
diandalkan.
Dalam pelaksanaannya

menuntut perubahan sikap dan
tingkah  laku  dari  seluruh
komponen sekolah, baik kepala
sekolah, guru dan staf
administrasi, termasuk orang tua
dan masyarakat dalam
memandang, memahami  dan
membantu  sekaligus  sebagai
pemantau yang melaksanakan
monitoring dan evaluasi dalam
pelaksanaan sekolah. Perubahan
sikap dan tingkah laku tersebut
akan dapat terjadi bila sumber
daya  sekolah yang ada
dimanfaatkan dan dikelola secara
optimal dan efektif oleh kepala
sekolah  selaku orang yang
bertanggung jawab dalam



Jurnal limiah, Manajemen Sumber Daya Manusia
JENIUS

pelaksanaan pendidikan disekolah.

Manajemen sumber daya
manusia adalah suatu proses yang
menangani berbagai masalah pada
ruang lingkup karyawan, buruh,
manajer dan tenaga kerja lainnya
termasuk guru untuk dapat
menunjang aktifitas sekolah demi
mencapai tujuan yang sudah
ditentukan. Berhasil atau tidaknya
suatu perusahaan dalam
mempertahankan eksitensi
perusahaan dimulai dari manusia
itu sendiri dalam mepertahankan
perusahaan dan dalam
meningkatkan  efektifitas dan
efisiensi secara maksimal.SDM
sebagai unsur utama perusahaan
memiliki peranan yang sangat
besar dalam wupaya mencapai
tujuan yang telah ditetapkan.

Dalam melakukan
pekerjaannya, setiap guru pasti
memiliki kejenuhan, karena guru
tersebut melakukan pekerjaan
yang sama secara terus menerus.
Hal ini akan menimbulkan
menurunnya prestasi guru.
Kejenuhan tersebut akan menjebak
guru yang bersangkutan pada
rutinitas kerja dan situasi yang
monoton, dan pada akhirnya
menurunkan motivasi kerja guru
tersebut.

Motivasi merupakan salah
satu aspek yang sangat penting
dalam menentukan prilaku
seseorang, termasuk  motivasi
kerja. Perusahaan juga harus
memberikan berbagai motivasi
lain  diantaranya  pemberian
motivasi positif yang meliputi
kenaikan gaji, promosi jabatan,
tunjangan, bonus dan lain-lain
yang dapat meningkatkan kinerja.

Pada dasarnya motivasi dapat

memacu guru untuk bekerja
keras sehingga dapat
menciptakan tujuan pendidikan.
Hal ini akan  meningkatkan
prestasi  kerja guru sehingga
berpengaruh pada pencapaian
tujuan pendidikan.

Karena tanpa adanya
motivasi dalam diri seorang
guru, dikhawatirkan guru tidak
bisa memberikan kontribusi baik
untuk sekolah. Berkaitan dengan
motivasi  kerja, tidak dapat
terlepas dari prestasi  kerja.
Karena motivasi kerja
merupakan bagian terpenting dari
tingkah laku kerja tersebut.
Prestasi  kerja  juga  dapat
diartikan sebagai hasil yang
dicapai seseorang menurut yang
berlaku untuk pekerjaan yang
bersangkutan.

Istilah dalam  Pengertian
Motivasi berasal dari perkataan
Bahasa Inggris yakni motivation.
Namun perkataan asalnya adalah
motive yang juga telah digunakan
dalam Bahasa Melayu yakni kata
motif yang berarti tujuan atau
segala upaya untuk mendorong
seseorang  dalam  melakukan

sesuatu. Secara ringkas,
Pengertian Motivasi dapat
diartikan sebagai tujuan atau
pendorong, dengan tujuan

sebenarnya yang menjadi daya
penggerak utama bagi seseorang
dalam berupaya dalam
mendapatkan atau mencapai apa
yang diinginkannya baik itu secara
positif ataupun negatif. Selain itu,
Pengertian motivasi merupakan
suatu perubahan yang terjadi pada
diri seseorang yang muncul adanya
gejala perasaan, kejiwaan dan
emosi  sehingga  mendorong
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2. Motivasi

individu untuk melakukan atau
bertindak sesuatu yang disebabkan
karena kebutuhan, keinginan dan
tujuan.

Prestasi kerja merupakan hal
yang dinamis dan berubah-ubah
yang dimiliki guru. Prestasi kerja
guru yang tinggi selalu diharapkan
agar Kkinerja serta produktifitas
yang dihasilkan juga bagus. Tidak
adanya motivasi menjadi faktor
penurunan prestasi kerja guru
dimana masih banyak guru yang
mangkir dalam bekerja dan kurang
menghargai waktu seperti datang
terlambat ke sekolah. Alhasil,
Pelaksanaan kegiatan menjadi
terhambat karena waktu yamg
sebelumnya sudah ditentukan
menjadi terbuang.

Prestasi  kerja merupakan
gabungan dari tiga faktor penting,
yaitu kemampuan dan minat
seorang guru, kemampuan dan
penerimaan  atas  penjelasan
delegasi tugas, serta peran dan
tingkat motivasi seorang guru.
Semakin tinggi ketiga faktor
diatas, semakin besarlah prestasi
kerja guru bersangkutan

TINJAUAN PUSTAKA
1. Manajemen

Manajemen berasal dari kata
“to  manage” yang  berarti
mengatur, mengurus atau
mengelola. Banyak definisi yang
telah diberikan oleh para ahli
terhadap istilah manajemen ini.
Mary Parker Follet misalnya,
mendefinisikan “Manajemen
sebagai  seni  menyelesaikan
pekerjaan melalui orang lain untuk
mencapai tujuan organisasi

Motivasi berasal dari kata
movere yang berarti dorongan atau

menggerakan. Motivasi
(motivation) dalam manajemen
hanya ditunjukan pada

sumberdaya manusia umumnya
dan bawahan khususnya. Motivasi
mempersoalkan bagaimana
caranya mengarahkan daya potensi
bawahan, agar mau bekerja sama
secara produktif berhasil mencapai
mewujudkan tujuan yang telah
ditentukan.

Motivasi merupakan suatu
perubahan yang terjadi pada diri
seseorang yang muncul adanya
gejala perasaan, kejiwaan dan
emosi  sehingga  mendorong
individu untuk melakukan atau
bertindak sesuatu yang disebabkan
karena kebutuhan, keinginan dan
tujuan.

. Prestasi Kerja

Prestasi kerja adalah hasil
kerja secara kualitas dan kuantitas
yang dicapai oleh seorang pegawai
dalam melaksanakan tugasnya
sesuai dengan tanggung jawab
yang diberikan kepadanya
(Mangkunegara, 2013:67).
Prestasi dapat merupakan
penampilan individu  maupun
kelompok kerja sumber daya
manusia. Penampilan hasil kerja
tidak terbatas pada karyawan yang
memangku jabatan fungsional
maupun struktual, tetapi juga
kepada  keseluruhan  jajaran
sumber daya manusia dalam suatu
organisasi atau perusahaan
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METODE PENELITIAN
1. Populasi
Populasi dalam penelitian
tersebut adalah seluruh guru SMK
Yapia Parung-Kab Bogor, yang
berjumlah 50 orang
2. Sampel
Teknik pengambilan sempel
pada penelitian ini adalah dengan
sampling jenuh atau sensus yaitu
dengan cara teknik penentuan
sempelnya mengikut  sertakan
semua anggota populasi dijadikan
sebagai sempel. Dalam penelitian
ini  penulis mengikut sertakan
seluruh guru SMK Yapia Parung-
Kab Bogor.

3. Metode Analisis Data

Metode pengumpulan data
dengan membuat daftar
pernyataan (kuesioner) sebanyak
10 pernyataan tentang motivasi
dan 10 pernyataan tentang kinerja
yang diberikan kepada para
karyawan atau responden dan
kemudian dikumpulkan kembali.
Daftar pernyataan berisi persepsi
karyawan terhadap motivasi dalam
lingkungan kerja yang dirasakan
dan diharapkan oleh guru SMK
Yapia Parung-Kab Bogor ini,
penulis menggunakan metode
deskriptif kuantitatif.

HASIL PENELITIAN
1. Analisis Variabel Motivasi (X)
Data hasil jawaban 50
responden terhadap  pengaruh
motivasi (X) diperoleh melalui
kuisioner yang terdiri dari 10 unsur
pernyataan, jawaban tersebut
kemudian akan dianalisis oleh
penulis dengan menggunakan
presentase jawaban semuanya itu

tertuang dan dijelaskan dalam
tabel sebagai berikut:

Jumlah hasil pernyataan =
SS+S+R+TS+STS yaitu =
142+223+121+14+0 = 500 dan
selanjutnya berdasarkan data hasil
pengolahan yang telah dilakukan
diatas maka dapat ditentukan hasil
presentase dari tiap instrumen
pernyataan dikalikan 100% seperti
yang ditunjukan sebagai berikut:
Jawaban SS =

142 x100% = 28,4%
500
Jawaban S = % x100% = 44,6%
500
Jawaban R = 121 x100% = 24,2%
500
14

Jawaban TS = — x100% = 2,8%
500

Jawaban STS= l x100% = 0%
500

Kompensasi diperoleh
varians minimum sebesar 32 dan
varians maximum 47 dengan mean
score sebesar 3,83 dengan standar
deviasi 3,927.

Kepuasan kerja diperoleh
varians minimum sebesar 30 dan
varians maximum 49 dengan mean
score sebesar 3,87 dengan standar
deviasi 4,486.

Kinerja karyawan diperoleh
varians minimum sebesar 31 dan

. Analisis Variabel Prestasi Kerja

(Y).

Sedangakan hasil jawaban
dari 50 responden terhadap
variabel prestasi kerja (Y) terdiri
dari 10 pernyataan, jawaban yang
diperoleh  kemudian dianalisa
dengan menggunakan metode
persentase jawaban, yang hasilnya
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terurai dapat dilihat dibawah
ini;jika  variabel  independen
mengalami perubahan. Adapun
hasil pengujiannya  sebagai
berikut:
Jumlah  hasil pernyataan =
SS+S+R+TS+STS yaitu =
Berdasarkan hasil pengujian
pada tabel di atas, diperoleh

persamaan regresi Y = 12,025 +

0,365X1 + 0,344X2. Dari

persamaan tersebut dijelaskan

sebagai berikut:

Jawaban SS =

138 x100% = 27,6%

500

Jawaban S = 216 x100% = 43,2%
500

Jawaban R =

141

——x100% = 28,2%
500

Jawaban TS = i x100% =1%
500

Jawaban STS = i x100% = 0%
500

Perhitungan Uji
1. Uji Validitas
Variabel X (Motivasi)
B nYy Xixt— (> Xi)(Q_ Xt)

b JIS X~ (3 Xi)PHnY. X€ - (3 Xt)*}
Dimana :
r = Nilai r-hitung
n = Jumlah sampel (responden)
= Skor setiap butir
Xt = Skor total butir seluruh

pernyataan

N =50
YXi =201

T Xt = 1993
T X2 =837

T Xt = 80677
Y XiXt = 8159

ny" Xixt— (3" Xi)(Q Xt)
\/{nz XiZ — (O Xi) Hn> xt? - (O X)’}

138+216+141+5+0 = 500 dan
selanjutnya berdasarkan data hasil
pengolahan yang telah dilakukan
diatas maka dapat ditentukan hasil
presentase dari tiap instrumen
pernyataan dikalikan 100% seperti
yang ditunjukan sebagai berikut

Txy

50.8159 — 400593

/(50837 — (201)2(50.80677 — (1993)2

- 407950 — 400593
- /(41850 — 40401)(4033850 — 3972049
7357
(1449)(61801)
7357

/89549649

7357

© 9463,06763

=0,777

Berdasarkan perhitungan
diatas dapat diketahui bahwa rnitung
(0,777) > rwber (0,279). Sehingga

dari  hasil  tersebut  dapat
disimpulkan bahwa butir
pernyataan nomor 1 variabel

motivasi dapat dikatakan valid dan
seperti itu seterusnya.
Variabel Y (Prestasi Kerja)
nY_ Yive—(Q_Yi)(Q o Yt)
\/{nZYl QO YiPHNY Y- (3 Y}

Dimana :

r = Nilai r-hitung

n =Jumlah sampel (responden)
Yi = Skor setiap butir

Yt = Skor total butir seluruh

pernyataan

N =50

TYi =197
Yt = 1987
TYi? =803
SYi? = 80207
SYiYt = 7952
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P nYvive-(YiNY) 80677 —79440,98
o R — (Vi HN Y Y - (S YR 50
1236,02
Tyy S, =
50.7952 — 197.1987 50
~ /(50803 - (1977 (5080207 — (19877 o4 /20
V(50803 = (197)*(50. — (1987) Mencari  Realibilitas  Variabel

397600 — 391439

/(40150 — 38809)(4010350 — 3948169)

6161

J(1341)(62181)

6161

\/83384721
_ 6l61

9131,52348
=0,675

Dari tabel hasil analisis

instrumen prestasi kerja diatas
dapat dilihat bahwa semua
pernyataan dari no 1 sampai nomor
10 dikatakan valid karena melebihi
dari 0,279. Sehingga pernyataan
tersebut  berkorelasi  signifikan
dengan skor total yang sehingga
tidak harus digugurkan atau
diperbaiki.

2. Uji Reliabilitas

Mencari Varian Total Variabel
Motivasi (X)

thz—(zxt)2

S, =
n
Diketahui :
N =50
> Xt=1993
Y Xi? =80677
80677 — (1993)°
' 50
80677 — 3972049
S, =
50

dengan Cronbach Alpha

fa = (k k—l}[l_ ZsS j

(10 \(, 5742
@ l10-1/\" 24,720

=1,111x(1-0,23228)
=1,111x0,76772 = 0,853

Dengan demikian, berdasarkan
hasil perhitungan diatas diketahui
bahwa rca lebih besar dari pada rtabel

(0,853 > 0,279) sehingga
instrumen  penelitian  variabel
motivasi (X) dapat dikatakan

reliabel
Mencari Varian Total Variabel
Prestasi Kerja (Y)

S _Zytz_(Znyt)z

Diketahui :
N =50
>Yt=987
YYt?

80207 —
S, =

= 80207
(987)°
50

50
80207 — 974169
S — 50
L=
50
S _ 80207 —19483,38
! 50
~ 60723,62
! 50
S1=12114,472
Mencari  Realibilitas
dengan Cronbach Alpha

Variabel
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k >S
Fea =(k_1j-[l— S J PEMBAHASAN HASIL
! PENELITIAN
; _( 10 j(l_ 5,919 J 1. Motivasi
@ 110-1/)" 12114472 Hasil jawaban dari 50
= 1,111 x (1 —0,00049 ) responden terhadap motivasi yang
= 1,111 x 0,99951 = 1,110 terdiri dari 10 unsur pernyataan,

jawaban tersebut kemudian di

hasil perhitungan diatas diketahui analisis ~ dengan  menggunakan

bahwa rca lebih besar dari pada r persentase. Jumlah hasil
1 1V1VO °a>| 0279) ”:ehinéasg pernyataan = SS+S+R+TS+STS

yaitu = 142+223+121+14+0 = 500
dan selanjutnya berdasarkan data
hasil pengolahan yang telah

Dengan demikian, berdasarkan

instrumen  penelitian  variabel
kinerja guru (Y) dapat dikatakan

reliabel . .
3. Koefisien Korelasi Product dilakukan diatas maka dapat
Moment ditentukan hasil presentase dari
N> XY - (3 X)) tiap instrumen pernyataan
o X ()Y ()} dikalikan 100%. depkripsi data

dari  variabel motivasi guru
berdasarkan skala dengan data
50.1993 — 1993.1987 keseluruhan .Motivasi guru SMK

J(50.(80677) — (1993)2(50.80207 — (1987)2  Yapia Parung-Kab Bogor, sudah
baik berdasarkan hasil kuisioner

Txy

. 4010900 — 3960091 50 responden dan 10 pernyataan
¥ /(4033850 — 3972049 )(4010350 — 3948169 ) diperoleh SS =28,4% + S = 44,6%
= 73%.

— 50809 2. Prestasi Kerja
v J(61801)(62181) Sedangkan hasil jawaban dari
50 responden terhadap variabel
50809 prestasi kerja (Y) tekr)diri dari 10
ry = F/—— pernyataan, jawaban yang
" /3842847981 diperoleh  kemudian dianalisa
dengan menggunakan metode
= 50809 persentase. Jumlah hasil
¥ 61990,708828017 pernyataan = SS+S+R+TS+STS
yaitu = 138+216+141+5+0 = 500
Ny= 0,819 dan selanjutnya berdasarkan data
_ hasil pengolahan yang telah
~ Berdasarkan perhitungan dilakukan diatas maka dapat
koefisien korelasi product moment ditentukan hasil presentase dari
didapat nilai rxy sebesar 0,819 yang tiap instrumen pernyataan
artinya terdapat hubungan positif dikalikan 100%. Hasil olahan
yang sangat kuat antara motivasi dan kuisioner menunjukan  bahwa
prestasi kerja guru SMK Yapia prestasi kerja guru SMK Yapia

Parung-Kab Bogor Parung-Kab Bogor, berdasarkan
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hasil antara lain SS = 27,6% + S =
43,2% = 70,8% sudah baik
3. Korelasi

Dari hasil pengolahan data
diperoleh nilai koefisien korelasi
sebesar r = 0,819 yang berarti
korelasi antara motivasi dengan
kinerja guru berada pada katagori
sangat kuat dan signifikan.
Sedangkan nilai koefisien
determinasi  yang  diperoleh
sebesar 67,08%  menunjukan
bahwa prestasi kerja dipengaruhi
oleh motivasi sebesar 67,08% dan
sisanya sebesar 32,92%
dipengaruhi oleh faktor lain

4. Regresi Linier Sederhana

Nilai koefisien regresi
variabel motivasi (X) terhadap
variabel prestasi kerja (YY) adalah
sebesar 6,975. Hal ini berarti jika
motivasi (X) naik satu satuan maka
akan meningkatkan prestasi kerja
sebesar 0,822.

KESIMPULAN DAN SARAN
A. Kesimpulan

1. Motivasi guru SMK Yapia
Parung-Kab Bogor, sudah baik
berdasarkan hasil kuesioner 50
responden dan 10 pernyataan
diperoleh SS = 28,4% + S =
44,6% = 73%.

2. Hasil olahan kuesioner
menujukan bahwa prestasi kerja
guru SMK Yapia Parung-Kab
Bogor sudah baik berdasarkan
hasil antara lain SS =27,6% + S
=43,2% = 70,8%.

3. Pengaruh motivasi terhadap
prestasi kerja guru SMK Yapia
Parung-Kab  Bogor, dapat
dilihat dari hasil nilai koefisien
kolerasi variabel sebesar 0,819;
Uji Regresi Linier Y = 6,975 +

0,822X;  Uji  Determinasi
berpengaruh positif terhadap
prestasi kerja sebesar 67,08%
sedangkan sisanya 32,92%,
dipengaruhi oleh variabel lain
yang tidak diketahui oleh
penulis. Uji signifikan
diperoleh dari 9,88, dengan
demikian, jika thitung > tranel Yaitu
9,88 > 2,011 yang artinya Ho
ditolak dan Ha diterima, artinya
ada pengaruh yang positif dan
signifikan  antara  motivasi
terhadap prestasi kerja guru
SMK Yapia Parung-Kab Bogor

B. Saran

Berdasarkan kesimpulan yang
telah diuraikan maka penulis
mencoba mengemukkan motivasi
sangatlah  mendukung  akan
meningkatnya sebuah prestasi
kerja agar pekerjaan yang
dikerjakan oleh guru
menghasilkan  kinerja  yang
optimal, maka pekerjaan tersebut
harus memberikan kepuasan batin
bagi para guru atau memotivasi
guru. Maka disarankan:

1. Ruang istirahat guru tertata
rapi dan bersih.

2. Adanya jenjang karir untuk
guru yang berprestasi

3. Setiap guru saling mendukung
antara satu sama lain

4. Setiap guru mampu
bekerjasama dalam individu
maupun kelompok
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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh motivasi kerja terhadap
kinerja karyawan pada Yayasan Bait Qur'ani At-Tafkir Ciputat.

Penelitian ini bersifat Asosiatif dengan pendekatan kuantitatif. Sampel yang
digunakan dalam penelitian ini sebanyak 50 responden. Teknik analisis data yang
digunakan dalam penelitian ini yaitu dengan uji validitas, uji reliabilitas, regresi
linier sederhana, koefisien korelasi, koefisien determinasi, dan uji t hitung.

Hasil penelitian ini nilai korelasi sebesar 0,649 yang artinya tingkat hubungan
motivasi terhadap kinerja karyawan memiliki tingkat hubungan yang kuat. Nilai
Koefisien Determinasi sebesar 0,421 yang artinya variabel motivasi (X)
memberikan kontribusi terhadap variabel kinerja karyawan (Y) sebesar 42,1%,
sedangkan sisanya sebesar 57,9% di pengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti
dalam penelitian ini. Nilai thitung sebesar 5,906 > ttabel 201 dengan Sig 0,000 <
0,05. artinya terdapat pengaruh yang positif dan signifikan motivasi terhadap
Kinerja karyawan.

Kata Kunci: Motivasi Kerja, Kinerja Karyawan
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PENDAHULUAN

1. Latar Belakang Masalah

Guru merupakan tulang punggung
dalam kegiatan pendidikan terutama
yang berkaitan dengan Kkegiatan
belajar mengajar. Tanpa peran guru,
proses pembelajaran akan terganggu
bahkan gagal. Oleh karena itu peran
guru dalam upaya menyukseskan
pendidikan selalu ditingkatkan dalam
pengelolaan pendidikan, dan kinerja
atau Kkinerja guru harus selalu
ditingkatkan, mengingat tantangan
dunia pendidikan, guna memperoleh
sumber daya manusia  yang
berkualitas yang mampu bersaing di
era global. Selain itu, diperlukan
pendampingan  dan  bimbingan
pemerintah yang berkelanjutan untuk
meningkatkan kualitas guru.

Kinerja dapat diartikan sebagai
pencapaian hasil kerja yang sesuai
dengan aturan dan standar yang
berlaku pada masing-masing
organisasi, dalam hal ini sekolah.
Kinerja merupakan kebutuhan khusus
yang pada akhirnya dapat langsung
tercermin  dalam keluaran yang
dihasilkan, baik dari segi kuantitas
maupun kualitas. Kualitas pekerjaan
guru akan sangat menentukan kualitas
hasil pendidikan, karena guru
merupakan pihak yang paling banyak
bersentuhan langsung dengan siswa
dalam proses pendidikan / pengajaran
di lembaga pendidikan / sekolah.
Motivasi menjadi  pembaharuan
karyawan  untuk  meningkatkan
kinerjanya. Interaksi dalam agensi
melibatkan individu dengan perilaku
berbeda. Oleh karena itu motivasi ini
merupakan subjek yang penting bagi
manajer atau kepala sekolah, karena
manajer atau manajer harus bekerja
dengan dan melalui orang lain.
Perbaikan dan pengembangan

organisasi juga harus mencakup
upaya untuk memahami setiap orang
yang berperilaku dengan cara tertentu
agar dapat menciptakan kekuatan
pendorong karyawan untuk mencapai
atau mencapai tujuan kepuasan.
Kemajuan Yayasan Bait Qur'ani At-
Tafkir Ciputat sangat ditentukan oleh
kualitas sumber daya manusia
khususnya kinerja. Dalam mengejar
tujuan suatu organisasi di sekolah
harus didukung oleh kinerja yang baik
dari guru di lembaga tersebut, yaitu
pekerjaan yang dapat dicapai oleh
seseorang atau sekelompok orang
dalam suatu organisasi atau lembaga
untuk mencapai tujuan organisasi
tersebut.

Berdasarkan hasil observasi penulis
di Yayasan Bait Qurani At-Tafkir
Ciputat diketahui bahwa terdapat
permasalahan dengan kinerja guru
yang rendah misalnya kualitas
pekerjaan yang masih rendah akibat
guru yang kurang memperhatikan
ketepatan waktu dan kebersihan.
Persentase tanggung jawab masih
rendah, karena ada guru yang tidak
mau mengakui pekerjaannya dan
kesalahannya  saat ~ mengambil
keputusan yang tidak tepat. Kerja
sama masih rendah, karena masih ada
guru yang kesulitan bekerja dengan
guru tertentu. Inisiatif yang rendah,
hal ini terlihat dari situasi dimana
guru tidak memiliki inisiatif pribadi
untuk mengerjakan pekerjaan lain di
waktu luangnya, namun sebagian
guru hanya mengisi waktu kerjanya
dengan hal-hal lain di luar pekerjaan,
seperti bermain internet dan bermain
alat komunikasi.

Yayasan Bait Qurani At-Tafkir
Ciputat senantiasa berupaya
meningkatkan Kinerja para
pengajarnya  guna  menciptakan
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sumber daya manusia  yang
berkualitas dan profesional. Berbagai
upaya telah  dilakukan  untuk
meningkatkan Kinerja staf,
diantaranya  dengan  pemberian
berbagai kegiatan pelatihan untuk
meningkatkan kinerja guru. Namun,
bukan hanya faktor-faktor tersebut
yang memengaruhi Kinerja guru.
Faktor lain yang mempengaruhi
kinerja guru adalah motivasi. Seorang
guru dapat bekerja secara profesional
jika dia memiliki motivasi yang
tinggi. Guru yang bermotivasi tinggi
akan antusias dengan tanggung jawab
mereka, karena mereka telah
menetapkan tujuan. Motif inilah yang
menjadi  penggeraknya, sehingga
mereka ingin bekerja keras.

“Motivasi adalah keadaan
kepribadian seseorang yang
mendorong individu untuk

melakukan tindakan tertentu untuk
mencapai suatu tujuan” (Handoko,
2013: 252). Dengan demikian,
motivasi merupakan faktor yang ada
pada diri seseorang dan mendorong
perilakunya untuk mencapai tujuan
tertentu. Dalam praktiknya, karyawan
dengan motivasi kerja yang tinggi
juga cenderung memiliki kinerja yang
baik dan tinggi.

Guru dengan moral yang tinggi akan
meningkatkan kinerjanya. Loyalitas
dan moralitas terbukti dari fakta
bahwa mereka merasa puas dengan
pekerjaan mereka. Mereka akan lebih
memperhatikan, imajinasi dan
keterampilan dalam pekerjaannya.
Dengan demikian, guru atau staf
membutuhkan motivator yaitu untuk
memenuhi  kebutuhan fisik dan
nonfisik. Dalam memenuhi
kebutuhan tersebut, guru atau staf
pasti ingin bekerja dan melaksanakan
tugasnya dengan baik.

Penelitian yang mendukung pengaruh
motivasi terhadap kinerja dilakukan
olen  Zubaidah  (2016) yang
menyatakan bahwa motivasi guru
berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja guru.

TINJAUAN PUSTAKA
1. Motivasi Kerja

Menurut Hasibuan (2016:141),
“motivasi adalah mengarahkan daya
dan potensi bawahan agar mau
bekerjasama secara produktif berhasil
mencapai dan mewujudkan tujuan
yang telah ditentukan”. Menurut
Rivai (2015:455), “motivasi kerja
adalah serangkaian sikap dan nilai-
nilai yang mempengaruhi individu
untuk mencapai hal yang spesifik
sesuai dengan tujuan individu”.
Sedangkan menurut Silalahi
(2013:341) “motivasi didefinisikan
sebagai dorongan dari dalam diri
individu berdasarkan mana dari
berperilaku dengan cara tertentu
untuk memenuhi keinginan dan
kebutuhannya”.

Menurut Mashlow yang dikutip
oleh Hasibuan (2016:105), dimensi
dan indikator untuk memenuhi
tingkat motivasi kerja pada pegawai
adalah sebagai berikut:

1. Kebutuhan fisik
Berhubungan dengan kebutuhan-
kebutuhan utama, dasar dan
esensial yang harus dipenuhi setiap
manusia untuk mempertahankan
diri sebagai mahkluk, kebutuhan
ini mencakup misalnya: udara,
makan, minum, pakaian, tempat
tinggal atau penginapan, istirahat,
pemenuhan seksual.

2. Kebutuhan keamanan
Apabila kebutuhan fisiologikal
cukup dipenuhi, maka kebutuhan
pada tingkatan berikut yang lebih
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tinggi yakni kebutuhan akan
keamanan, mulai mendominasi
kebutuhan manusia. Kebutuhan
keamanan harus dilihat dalam arti
luas, tidak hanya dalam arti
keamanan fisik akan tetapi
keamanan fisiologi dan perlakuan
adil dalam pekerjaan atau jabatan
seseorang. Karena  pemuasan
kebutuhan ini terutama dikaitkan
dengan  kekayaan  seseorang.
Kebutuhan keamanan itu berkaitan
dengan tugas pekerjaannya.

3. Kebutuhan sosial
Kebutuhan ini merupakan
kebutuhan manusia untuk menjadi
bagian dari kelompok, mencintai
dan dicintai orang lain dan
bersahabat. Manusia pada
dasarnya selalu ingin  hidup
berkelompok dan tidak
seorangpun manusia ingin hidup
menyendiri ditempat terpencil.

4. Kebutuhan penghargaan
Kebutuhan ini berkaitan dengan
keinginan manusia, untuk
dihormati dan dihargai orang lain
sesuai dengan kemampuan yang
dimilikinya dan ingin punya status,
pengakuan serta penghargaan
prestise timbul karena adanya
prestasi, tetapi tidak selamanya
demikian. Prestasi dan status
dimanifestasikan oleh banyak hal
yang digunakan sebagai simbol
status.

5. Kebutuhan akualisasi diri
Kebutuhan aktualisasi  adalah
kebutuhan yang menggunakan
kecakapan, kemampuan,
keterampilan dan potensi optimal
untuk mencapai prestasi kerja yang
sangat memuaskan yang sulit
dicapai orang lain. Faktor-faktor
khusus yang harus diperhatikan
oleh  organisasi  mencangkup

misalnya: tugas yang menantang,

kreatifitas, = kemajuan  dalam
organisasi, prestasi dalam
pekerjaan.

2. Kinerja Karyawan

Menurut Mangkunegara
(2015:67), “kinerja adalah hasil kerja
secara kualitas dan kuantitas yang
dicapai oleh seorang pegawai dalam
melaksanakan  tugasnya  sesuai
dengan tanggung jawab  yang
diberikan  kepadanya”.  Menurut
Edison (2016:190), “Kinerja adalah
hasil dari suatu proses yang mengacu
dan diukur selama periode waktu
tertentu berdasarkan ketentuan atau
kesepakatan yang telah ditetapkan
sebelumnya”. Sedangkan menurut
Hasibuan  (2016:138),  “kinerja
karyawan suatu hasil yang dicapai
oleh seseorang dalam melaksanakan
tugas-tugas yang dibebankan
kepadanya”.
Adapun indikator kinerja karyawan
menurut Mangkunegara (2015:67)
adalah sebagai berikut:
1. Kualitas Kerja
Merupakan hasil kerja keras dari para
pegawai yang sesuai dengan tujuan
yang telah ditetapkan oleh pihak
perusahaan sebelumnya. Jika hasil
yang dicapai oleh pegawai tersebut
tinggi maka kinerja dari pegawai
tersebut dianggap baik oleh pihak
perusahaan atau sesuai dengan
standar yang telah ditetapkan. Ini
berarti merupakan suatu tingkatan
yang menunjukkan proses pekerjaan
atau hasil yang dicapai atas suatu
pekerjaan mendekati adanya
kesempurnaan.
2. Kuantitas Kerja
Merupakan hasil kerja keras dari
pegawai yang bisa mencapai skala
maksimal yang telah ditentukan oleh
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pihak perusahaan. Kuantitas kerja
menunjukkan jumlah pekerjaan yang
dihasilkan individu atau kelompok
sebagai persyaratan yang menjadi
standar pekerjaan. Setiap pekerjaan
memiliki persyaratan yang berbeda
sehingga menuntut karyawan harus
memenuhi persyaratan tersebut baik
pengetahuan, keterampilan, maupun
kemampuan yang sesuai.

3. Tanggung Jawab

Menunjukan seberapa besar pegawai
dalam menerima dan melaksanakan
pekerjaannya, mempertanggung
jawabkan hasil kerja serta sarana dan

prasarana yang digunakan dan
perilaku kerjanya setiap hari.

4. Kerjasama

Dengan adanya pegawai Yyang

mempunyai rasa harga diri yang
tinggi terhadap pekerjaannya maka
pegawai berusaha untuk mencapai
hasil terbaik dalam pekerjaan
tersebut. Oleh karena itu dengan rasa
harga diri yang tinggi terhadap
pekerjaannya  diharapkan para
pegawai dapat meningkatkan kinerja
dalam bekerja. Kemampuan bekerja
sama yang merupakan suatu tingkatan
keadaan  dari  pegawai  dapat
menciptakan suasana nyaman dalam
bekerja, percaya diri, komunikasi
yang baik antar rekan kerja sehingga
tercipta peningkatan Kinerja.

5. Inisiatif
Inisiatif dari dalam diri anggota
perusahaan untuk melakukan

pekerjaan serta mengatasi masalah
dalam pekerjaan tanpa menunggu
perintah dari atasan atau menunjukan
tanggung jawab dalam pekerjaan
yang sudah menjadi kewajiban
pegawai.

METODE PENELITIAN
1. Populasi
Populasi dalam penelitian ini
berjumlah 50 responden Yayasan
Bait Qur’ani At Tafkir Ciputat.
2. Sampel
Teknik pengambilan
sampling dalam penelitian ini
adalah samplel jenuh, dimana
semua anggota populasi dijasikan
sebagai sampel. Dengan demikian
sampel dalam penelitian ini
berjumlah 50 responden.
3. Jenis Penelitian
Jenis penelitian yang dipakai
adalah asosiatif, dimana tujuannya
adalah untuk mengetahui mencari
keterhubungan antara.

4. Metode Analisis Data
Dalam menganalisis data
digunakan uji instrumen, uji
asumsi Klasik, regresi, koefisien
determinasi dan uji hipotesis.

HASIL PENELITIAN
1. Analisis Kuesioner

Tabel 1 Tanggapan Responden Terhadap Motivasi Kerja X

No

Pernyataan

Jawaban

55| S[Ks[Ts[sTs

slafa]z2]1

Sampel

Seore

Mean

utuhan fisik

Kelr

Gaji vang sava terima cukop mrak
mesmethi kabunthan sehari-hari

17

g

1

Baik

Gaji vang says terima cuboip wrtak
mememihi kebumhan tempat tinggal
Y

17

8

1

50

Nilai Ra

ta-rata

Bail:

el

ufuhan keamanan

Sava bekerja  mendspat  azwransi
kecelakazn

19

50

Baik

Sava bekearja  mendapat  jarninam
asurang kesehatan

10

30

Baik

Nilai Ra

ta-rata

Baik

Heb

utuhan zosial

Pimpinan  memberikan  reloeasi
kepada pegawai pada sstiap spisode
Tertanm aZAr tinnful T3ER
kekelusrgaan, persghabatan dan kasih
sgyamg

19

30

87| 304

Baik

Hubungan antars stasan dan pegawai
selala terjelin denzan baik

50

2|54

Baik

Nilai Ra

ta-rata

359

Eail

utuhan pengzhargasn

Pmpiman  memberiian  kedudukan
| kepada pesawai vans barprestasi

16

50

7| 334

Culoap
Baik

Pimpinan sudak mentherikan jabatan
yans ez densan hasil kerja sava

30

(384

Nilai Ra

ta-rata

350

Bail:

utuhan aktnalizasi dird

Peranzliar desa  diberd kessmpatan

ide

ek menyampailcasn gazasan aan | 1

50

3,82

Baik

Peramghs: dess i prestaz

= mencapa
kerja atzs keahlisn vams dimiliki

22| 12

30

a7 | 5,04

Baik

Nilai Ra

ta-rata

3,58

Baik

TAlean Variabel Motivazi

3,51

Baik
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Berdasarkan pada Tabel 1 tersebut
dapat diketahui bahwa secara total 10
pertanyaan yang digunakan untuk
mengukur variabel motivasi
menghasilkan nilai rata-rata sebesar
3,81 nilai ini bila mengacu pada skala
interval masuk pada interval sebesar
3,40 — 4,19. Jadi dapat disimpulkan
bahwa motivasi kerja pada Yayasan
Bait Qur'ani At Tafkir masuk dalam
kategori Baik. Adapun indikator
paling tinggi dalam variabel motivasi
kerja adalah kebutuhan sosial dengan
nilai rata-rata sebesar 3,89 sementara
indikator paling rendah adalah

4,00 nilai ini bila mengacu pada skala
interval masuk pada interval sebesar
3,40 — 4,19. Jadi dapat disimpulkan

bahwa kinerja karyawan pada
Yayasan Bait Qurani At Tafkir
masuk dalam kategori  Tinggi.

Adapun indikator paling tinggi dalam
variabel Kkinerja adalah indikator
kualitas pekerjaan dengan nilai rata-
rata sebesar 4,12 sementara indikator
paling rendah adalah indikator
tanggung jawab dengan nilai rata-rata
sebesar 3,77.

1. Uji Validitas

Tabel 3. Hasil Uji Validitas

indikator kebutuhan

penghargaan

dengan nilai rata-rata sebesar 3,59.

Tabel 2. Tanggapan Responden Terhadap Kinerja Karyawan Y

Nilai rpjpmme X Nilai rpjune ¥ Nilai righe Keterangan
0.887 0,817 0,237 Valid
0887 0.822 0237 Valid
0,534 0.873 0237 Valid
0953 0.842 0237 Valid
0953 0,522 0237 Valid
0932 0.774 0237 Valid
0,771 0,848 0237 Valid
0932 0786 0237 Valid
0933 0.752 0237 Valid
0,763 0,717 0237 Valid

Dari 20  pernyataan

disebar kepada karyawan terlihat

bahwa

seluruhnya

memiliki

angka tinggi dari rwoen (0,237)
dengan semua item pernyataan

valid.

2. Uji Reliabilitas
Tabel 4. Hasil Uji Reliabilitas

Jawaban EA ] -
No Pernvataan SS| 5 | ES | I‘5| 515 E 8 § ;2
s 4214 °| "
Kuantitas Pelerjaan
Save selalu melahkan  pekerjaan
1 | semmai target kerje vamz ditetaphan | 23 [ 13 6 [ 1| 3 | 30| 200 | 4,00 | Timegi
pitmpinn
Sava selaly menvelesakan pekerjaan
1 | melebihi dari target yang ditemtkan | 30( 7| 6 | 2| 3 | 30| 103 | 410 | Timggi
|| pinpinan
Nilai Rata-rata 405 | Tinggi |
Kualita: Pekerjaan
El 35 menelan peleam sl g 3| 8 | 1| 3 | 30| 20 [ 42| T
4 Saye cepat taezzp terhaday tuzes bam MEIRRE s sl w1 | am Sangat
vang diberikan atasan ’ Sl Y | Tingei
Nilai Rata-rata 411 | Tinggi |
Tangzeunz Jawab
Save selal menzerjskan apapun vang
5| stazan erlean dan menyeleszlkan | 16| 12| 4 [ 15| 3 | 30| 173 | 346 | Tinzsi
denzzn haik
Save  mendshohokan  pelerjaan-
§ | peberjaan yeng merupeken prieries | 23 [ 13 6 [ 3| 3 | 30| I04 | 408 | Timegi
kemja
Nilai Rata-rata 3.77 | Times |
Kerjaiama
Save memiliid hubhmean kerja sama . O (P I -
\Eizhail-:detﬂréﬁ:[hm‘jas‘i\*a Mlups2) 3|50 05 410 Tingei
g | 5 wabmgm b 3 gy | gyl 6 |1 | e | 0| M| 404 | T
Nilai Rata-rata Indikator Kehadiran 407 | Tinggi |
Inisitaif
Sava memilik iniianf vang barzma
% | membantn  penvelesaian  pekerjaan | 22 [ 18| 5 | 1 4 | 30| 203 | 406 | Timegi
vang lebih baik
Save berinisiaf membanm pegawal
10 | lzinmya apebils sedamz memerhokan [ 19| 20| 3 | 1 [ 3 | 30| 197 | 38| Tinzsi
banman
Nilai Rata-rata 400 | Tinggi |
Thiean Variabel Kinerjs Karvawan 400 | Timesi |

Sumber : Data Primer diclah panulis (2020

Berdasarkan pada Tabel 2 secara total
10 pertanyaan yang digunakan untuk
mengukur variabel kinerja karyawan
menghasilkan nilai rata-rata sebesar

Variabel Cronbach Alpha Keputusan
Motivast Kerja (X) 0,955 Sangat Reliabel
Kinerja Karvawan (Y) 0924 Sangat Reliabel
Sumber: Hasil Olahan Data 3P3S 13
Tabel 4 diatas
menunjukan  kriteria  sudah

terpenuhi artinya 40 pernyataan
yang disebar kepada karyawan
adalah reliabel.
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3. Uji Regresi Linier
Sederhana

Tabel 5. Regresi Linier Sederhana

Mokl | Coicems | Cotfems | ¢ | S 42,1% yang dihasilkan dari
B | Sid Eror Beta variabel  bebas terhadap
Tomr o ol i ken kanawen, acapur
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 57,9% adalah penyebab dari
Sumber: Hazil Olahan Data SP3S 13 -
Y = 16.716+0,611X faktor-faktor lain.
Nilai constant sebesar 16,716 6. Uji Hipotesis
artinya variabel independen
tidak mengalami peningkatan _ Tabel. UjiHlipotesis
sama  sekali yang berarti Model Cotme | Corticems | ¢ | i
kinerja  karyawan  tetap B _| SdBmor | Bet
. . 1 [ (Constant) 16,716 4,077 4100 0,000
16,716. Motivasi memperoleh Motrvast 0611 0.104 0649] 5906] 0,000
nilai regresi 0,611 berarti (& Dependent Variable: Kinerja Raryawan
bahwa pengaruh yang searah
yang artinya semakin baik . . )
motivasi karyawan maka akan Hasil pengujian regresi pada
membuat peningkatan kinerja tabel 8 angka sig (0,000 <
karyawan 0,611, 0101)_ menunjukan
diterimanya Ha dan
4. Uji Koefisien Korelasi ditolaknya Ho yang berarti
motivasi berpengaruh
Tabel 6. Uji Koeﬁsim_: K.orelasi _ terhadap kinerja karyawan
Pearson | Kinerja Raryawan KmerJaKmaf;élg MOS__}T; pada_Yayasan Bait Qur'ani At
Correlation | Motivas: 0.649| 1,000 Tafkir.
Sig (1- Kinenja Karvawan 0,000
teiled) | Motivasi 0.000 PEMBAHASAN HASIL
N Kinenja Karvawan 30 30
Mot::-'asi - 30 50 PENELITIAN

Sumber: Hasil Olahan Data SP8S 25

Nilai korelasi sebesar 0,649
yang berarti bahwa tingkat
hubungan motivasi terhadap
kinerja karyawan memiliki
tingkat hubungan yang kuat.

5. Uji Koefisien Determinasi

Tabel 7. Koefisien Determinasi

Vodd | R R Square AdjstedR | Std. E-I%'OI' of the
Square Estimate
| 049 0421 0,409 125717

a. Predictors: (Constant), Motivast
Sumber: Hasil Olahan Data SPSS 23

Hasil ini  menunjukkan
kontribusi (dampak) sebesar

1. Motivasi kerja pada Yayasan Bait

Qurani At Tafkir masuk dalam
kategori baik. Hal ini dapat
dibuktikan dari hasil tanggapan
responden  (kuesioner) sebesar
3,81, Nilai ini bila mengacu pada
skala interval masuk pada interval
340 - 4,19 vyang memiliki
interpretasi baik.

. Kinerja karyawan pada Yayasan

Bait Qur'ani At Tafkir masuk
masuk dalam kategori Tinggi. Hal
ini dapat dibuktikan dari hasil
tanggapan responden (kuesioner)
sebesar 4,00. Nilai ini bila
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mengacu pada skala interval
masuk pada interval 3,40 — 4,19
yang memiliki interpretasi tinggi.
. Terdapat pengaruh yang positif
dan signifikan motivasi terhadap
kinerja karyawan pada Yayasan
Bait Qur'ani At Tafkir masuk. Hal
ini  dapat  dibuktikan  dari
persamaan regresi linier sederhana
Y=16,716+0,611X. Artinya nilai
(a) atau konstanta sebesar 16,716
nilai ini menunjukan bahwa pada
saat Motivasi (X) bernilai nol atau
tidak meningkat, maka Kkinerja
karyawan (YY) akan tetap bernilai
16,716. koefisien regresi nilai (b)
sebesar 0,611 (positif) yaitu
menunjukkan  pengaruh  yang
searah yang artinya setiap
kenaikan motivasi sebesar satu
satuan maka akan meningkatkan
kinerja karyawan sebesar 0,611
satuan. Nilai korelasi sebesar
0,649 yang artinya tingkat
hubungan  motivasi  terhadap
kinerja karyawan memiliki tingkat
hubungan vyang kuat. Nilai
Koefisien Determinasi sebesar
0,421 yang artinya variabel
motivasi X) memberikan
kontribusi  terhadap  variabel
kinerja karyawan (Y) sebesar
42,1%, sedangkan sisanya sebesar
57,9% di pengaruhi oleh variabel
lain yang tidak diteliti dalam
penelitian ini. Nilai thiung Sebesar
5,906 > tanel 201 dengan Sig 0,000
< 0,05. artinya terdapat pengaruh
yang positif dan signifikan
motivasi terhadap Kinerja
karyawan.

KESIMPULAN DAN SARAN
A. Kesimpulan

1. Motivasi kerja pada Yayasan
Bait Qur'ani At Tafkir masuk

dalam kategori baik. Hal ini
dapat dibuktikan dari hasil
tanggapan responden
(kuesioner)  sebesar 3,81,
Nilai ini bila mengacu pada
skala interval masuk pada
interval 3,40 — 4,19 yang
memiliki interpretasi baik.

2. Kinerja  karyawan  pada

Yayasan Bait Qurani At
Tafkir masuk masuk dalam
kategori Tinggi. Hal ini dapat
dibuktikan dari hasil
tanggapan responden
(kuesioner)  sebesar  4,00.
Nilai ini bila mengacu pada
skala interval masuk pada
interval 3,40 — 4,19 yang
memiliki interpretasi tinggi.

3. Terdapat pengaruh  yang

positif dan signifikan motivasi
terhadap kinerja karyawan
pada Yayasan Bait Qur'ani At
Tafkir masuk. Hal ini dapat
dibuktikan dari persamaan
regresi  linier  sederhana
Y=16,716+0,611X Nilai
korelasi sebesar 0,649. Nilai
Koefisien Determinasi
sebesar 57,9% dan Nilai thitung
5,906 > taner 201 dengan Sig
0,000 < 0,05.

4. Saran

1. Berdasarkan hasil kuesioner
pada  variabel motivasi
diketahui bahwa pernyataan
yang paling terendah ada pada

pernyataan ”Pimpinan
memberikan kedudukan
kepada pegawai yang
berprestasi”’, dengan skor

sebesar 3,34. Yayasan Bait
Qur'ani At Tafkir sebaiknya
lebih memperhatikan terhadap
karyawan yang berprestasi
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baik dengan memberikan
reward (penghargaan). Hal ini
dapat memotivasi karyawan

untuk meningkankan
kinerjanya agar lebih baik
lagi.

2. Berdasarkan hasil kuesioner
pada variabel kinerja pegawai
diketahui bahwa pernyataan
yang paling terendah ada pada
pernyataan ~ ’Saya  selalu
mengerjakan apapun yang
atasan berikan dan
menyelesaikan dengan baik”,
dengan skor sebesar 3,46.
Penulis menyarankan perlu
dilakukan pembinaan dan
pengawasan yang harus terus
menerus  dilakukan  dan
dikembangkan. Pada dasarnya
setiap manusia tidak mau
diawasi sehingga selalu ada
orang yang berbuat sesuka
hati. Karena itulah
pengawasan sangat penting
peranannya untuk menjaga

agar setiap pegawai
melaksanakan tugas-tugasnya
dengan  baik.  Pelatihan

mengenai kedisiplinan juga
perlu dilakukan untuk
merubah sikap para pegawai.
3. Bagi peneliti  selanjutnya
diharapkan dapat
mempertimbangkan
menambah variabel-variabel
lain seperti gaya
kepemimpinan, kompensasi,
disiplin  kerja, lingkungan
kerja, reward dan punishment
selain variabel motivasi yang

diasumsikan atau
diperkirakan dapat
mempengaruhi kinerja
pegawai.
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Pengaruh Pengetahuan Dan Tingkat Pendidikan Terhadap Motivasi
Masyarakat Dalam Pembayaran Pajak Bumi Dan Bangunan

INeneng Khoiriah, 2Sari Karmiyati
Dosen Fakultas Ekonomi Universitas Pamulang
Email : *dosen02456@unpam.ac.id, 2dosen02489@unpam.ac.id

ABSTRAK

Penelitian ini dilakukan dengan tujuan untuk mengetahui faktor-faktor yang
dapat mempengaruhi motivasi masyarakat dalam pembayaran Pajak Bumi dan
Bangunan di Kelurahan Pondok Benda Kecamatan Pamulang Tangerang Selatan.
Penerimaan Pajak Bumi dan Bangunan merupakan penerimaan pajak daerah yang
antara lain dipergunakan untuk penyediaan fasilitas yang juga dinikmati oleh
masyarakat daerah. Pemerintah sebagai pihak yang berhak mengelola pajak
mengharapkan adanya partisipasi masyarakat dalam kewajiban menyetorkan
pajaknya.

Metode penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif dapat diartikan
sebagai metode penelitian yang berlandaskan pada filsafat positivisme, digunakan
untuk meneliti pada populasi atau sampel tertentu, tehnik pengambilan sampel
pada umumnya dilakukan secara random, pengumpulan data menggunakan
instrument penelitian.

Hasil penelitian Pengaruh Pengetahuan dan Tingkat Pendidikan Terhadap
Motivasi Masyarakat Dalam pembayaran Pajak Bumi dan Bangunan menunjukan
bahwa variable pengetahuan berpengaruh signifikan terhadap motivasi masyarakat
dalam pembayaran pajak bumi dan bangunan dimana t hitung 7,339 > t tabel =
1,671 dengan tingkat signifikan sebesar 0,000 (sig<0.05), tingkat pendidikan tidak
berpengaruh signifikan terhadap motivasi masyarakat dalam pembayaran pajak
bumi dan bangunan dimana t hitung -403 < t tabel = 1,671. Secara parsial
menunjukan pengetahuan dan tingkat pendidikan secara bersama-sama
berpengaruh signifikan terhadap motivasi masyarakat dalam pembayaran pajak
bumi dan bangunan. Nilai koefesien determinasi sebanyak 50,1% dan sisanya
49,9% di pengaruhi oleh faktor-faktor lain yang tidak diamati dalam penelitian ini.

Kata Kunci : Pengetahuan, Tingkat Pendidikan, Motivasi
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PENDAHULUAN
1. Latar Belakang Masalah
Keberhasilan suatu  bangsa
dalam pembangunan nasional sangat
ditentukan oleh kemampuan bangsa
untuk dapat memajukan
kesejahteraan masyarakat. Usaha
untuk mencapai keberhasilan tersebut
salah satunya adalah melalui pajak.
Pajak adalah sebagian harta kekayaan
dari masyarakat yang berdasarkan
undang-undang 1945, wajib diberikan
oleh rakyat kepada Negara tanpa
mendapat  kontraprestasi  secara
individual dan langsung dari Negara.
Hal ini merupakan sarana utama
dalam mencapai tujuan Negara tidak
semata-mata  digunakan untuk
memasukan uang sebanyak-
banyaknya kepada kas Negara tetapi
juga ditujukan untuk memberikan
kemakmuran dan kesejahteraan bagi
seluruh rakyat Indonesia.
Berdasarkan  undang-undang
nomor 12 Tahun 1985 yang
diperbaharui dengan undangundang
Nomor 12 Tahun 1994 tentang pajak
bumi dan bangunan bahwa salah satu
sumber dana berupa pajak Yyang
dimaksud adalah Pajak Bumi dan
Bangunan (PBB). PBB dapat
dimanfaatkan untuk berbagai fungsi
penentuan kebijakan yang terkait
dengan  bumi dan  bangunan.
Penerimaan  PBB  memberikan
kontribusi terhadap penerimaan pajak
yang relative kecil, namun pajak bumi
dan bangunan merupakan sumber
penerimaan yang sangat potensial
bagi daerah tersebut.
Pengetahuanmasyarakatmenge
naipajakjugasanggatlahpentingdiman
amenurutVeronica Carolina (2009:7)
pengetahuan pajak adalah informasi
pajak yang dapat digunakan wajib
pajak sebagai dasar untuk bertindak,

mengambil keputusan dan untuk
menempuh arah atau strategi tertentu
sehubungan dengan pelaksanaan hak
dan kewajibannya dibidang
perpajakan.

Menurut Hasan (2005:136)
pendidikan pada dasarnya merupakan
usaha pengembangan sumber daya
manusia, Yyang dilakukan secara
sistematis, pragmatis dan berjenjang,
agar menghasilkan manusia-manusia
yang  berkualitas yang  dapat
memberikan manfaat dan sekaligus
meningkatkan harkat dan
martabatnya.

Tingkat pendidikan adalah
tahapan pendidikan yang didapat atau
diperoleh seseorang mulai dari
pendidikan  usia  dini  hingga
pendidikan tinggi. Tingkat
pendidikan yang dimakaud dalam
penelitian ini adalah tingkat atau
jenjang pendidikan terakhir yang
sudah ditempuh oleh wajib pajak.

Sedangkanpengertianmotivasi
menurut Lubis (2011), motivasi
adalah proses yang dimulai dengan
definisi  psikologi  menggerakan
prilaku atau dorongan yang ditinjau
untuk tujuan insentif. Berhubungan
dengan pendapat diatas maka pada
penelitian ini  motivasi  adalah
dorongan dan Kkeinginan seseorang
hingga dia ingin berpartisipasi dan
ikut peran dalam membayar pajak
bumi dan bangunan dengan tanpa
karena merasa terpaksa demi
meningkatkan  pendapat  daerah
sebanyak-banyaknya agar dapat
mendorong  pemerintah  dalam
pembangunan daerah.

Tetapi penelitian yang lain
menyatakan  sebaliknya, menurut
Nugraha (2002) dalam penelitiannya,
motivasi masyarakat yang kurang
menyebabkan masyarakat enggan
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atau berat hati melakukan
pembayaran Pajak Bumi dan
Bangunan. Ini di karenakan wajib
pajak di daerah menganggap Pajak
Bumi dan Bangunan adalah sebuah
kewajiban yang dipaksakan kepada
mereka.  Ghoni  (2012) dalam
penelitiannya juga menyimpulkan hal
yang sama. Motivasi wajib pajak
kurang karena menganggap
mambayar pajak merupakan paksaan.
Dan Yuliantum (2013) menyatakan
kesimpulan dalam penelitiannya
bahwa hasil dari regresi berganda dan
pengujian hipotesis baik melalui Uji t
dan Uji F diketahui  bahwa
pendidikan, motivasi dan sikap
petugas pajak bumi dan bangunan
berpengaruh baik secara parsial dan
simultan.

Namun dalam hal ini, sektor
pajak dianggap pilihan yang paling
tepat karena jumlahnya relative stabil
dan masyarakat dapat berpartisipasi
secara aktif dalam pembiayaan
pembangunan, disamping  untuk
meningkatkan penerimaan Negara,
pajak  juga  bertujuan  untuk
menumbuhkan dan membina
kesadaran dan tanggung jawab
Negara, kurangnya motivasi
masyarakat di kecamatan pamulang
dalam membayar PBB ternyata juga
mempengaruhi kesadaran masyarakat
untuk membayar PBB, disamping itu
juga tampak dari pengetahuan
masyarakat tentang pajak, khususnya
tentang tujuan dan fungsi dari PBB
masih kurang, tingkat pendidikan
sebagian masyarakat yang masih
kurang memadai juga mempengaruhi
mereka dalam membayar PBB, serta
pengaruh dari dalam maupun dari luar
masyarakat.

Berdasrkan uraian latar
belakang diatas, maka peneliti

termotivasi untuk melakukan
penelitian dengan judul
“PENGARUH PENGETAHUAN
DAN TINGKAT PENDIDIKAN

TERHADAP MOTIVASI
MASYARAKAT DALAM
PEMBAYARAN PAJAK BUMI
DAN BANGUNAN”.

2. Rumasan Masalah

1. Adakah pengaruh pengetahuan
terhadap motivasi masyarakat
dalam pembayaran pajak bumi
dan bangunan?

2. Adakah  pengaruh  tingkat
pendidikan terhadap motivasi
masyarakat dalam pembayaran
pajak bumi dan bangunan?

3. Adakah pengaruh pengetahuan
dan tingkat pendidikan terhadap
motivasi masyarakat dalam
pembayaran pajak bumi dan
bangunan?

3. Tujuan Penelitian

1. Untuk mengetahui seberapa
jauh pengetauan masyarakat
Kelurahan  Pondok  Benda
Tentang Pembayaran Pajak
Bumi dan Bangunan.

2. Untuk  mengetahui  tingkat
pendidikan  masyarakat  di
Kelurahan  Pondok  Benda
terhadap motivasi pembayaran
Pajak Bumi dan Bangunan.

TINJAUAN PUSTAKA
1. Definisi Pajak

Pajak menurut UU KUP
Nomor 16 Tahun 2009 adalah
kontribusi wajib pajak kepada Negara
yang terhutang oleh orang pribadi
atau badan yang bersifat memaksa
berdasarkan Undang-Undang, dengan
tidak mendapatkan imbalan secara
langsung dan digunakan untuk
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keperluan Negara bagi sebesar-
sebesarnya kemakmuran rakyat.

2. Pengertian Pajak Bumi dan
Bangunan

Menurut Mardismo
(2011:331) yang dimaksud bumi
adalah permukaan bumi dan tubuh
bumi  yang ada dibawahnya
permukaan bumi meliputi tanah dan
perairan, pedalaman (termasuk rawa-
rawa, tambak, perairan) serta laut
wilayah Republik Indonesia.
Bangunan adalah kontruksi teknik
yang ditanam atau diletakan secara
tetap pada tanah dan atau perairan.

3. Pengertian Pengetahuan
Menurut Kamus  Bahasa
Indonesia (2008:1.377), pengetahuan
berarti segala sesuatu yang diketahui
kepandaian atau segala sesuatu yang
diketahui berkenaan dengan hal (mata
pelajaran). Pengetahuan dikaitkan
denga segala sesuatu yang diketahui
berkaitan dengan proses belajar,
mislanya seperti pengetahuan yang
ada dalam mata pelajaran suatu
kurikulum di sekolah.
Menurut Nadler (1986:62)
pengetahuan adalah proses belajar
manusia mengenai kebenaran atau
jalan yang benar secara mudahnya
mengetahui apa yang harus diketahui
untuk dilakukan.

4. Pengertian Tingkat Pendidikan
Masyarakat
Tingkat pendidikan adalah tahapan
pendidikan yang didapat atau
diperoleh seseorang mulai dari
pendidikan  usia  dini  hingga
pendidikan tinggi. Tingkat
pendidikan yang dimakaud dalam
penelitian ini adalah tingkat atau

jenjang pendidikan terakhir yang
sudah ditempuh oleh wajib pajak.

5. Pengertian Motivasi
Masyarakat

Menurut  Lubis  (2011),
motivasi adalah proses yang dimulai
dengan definisi psikologi
menggerakan prilaku atau dorongan
yang ditinjau untuk tujuan insentif.
Berhubungan dengan pendapat diatas
maka pada penelitian ini motivasi
adalah dorongan dan Kkeinginan
seseorang  hingga dia  ingin
berpartisipasi dan ikut peran dalam
membayar pajak bumi dan bangunan
dengan tanpa karena merasa terpaksa
demi meningkatkan pendapat daerah
sebanyak-banyaknya agar dapat
mendorong pemerintah dalam
pembangunan daerah.

METODE PENELITIAN
1. Populasi
Populasi dalam penelitian ini
berjumlah 100 responden di
Kelurahan Pondok Benda
2. Sampel
Teknik pengambilan
sampling dalam penelitian ini
adalah random yang memiliki
pajak bumi dan bangunan, sampel
berjumlah 59 responden.
3. Jenis Penelitian
Jenis penelitian yang dipakai
adalah kuantitatif, dimana
tujuannya adalah untuk
mengetahui pengaruh pengetahaun
dan tingkat pendidikan terhadap
motivasi dalam membayar pajak
bumi dan bangunan.
4. Metode Analisis Data
Dalam menganalisis data
digunakan uji kualitas data, uji
asumsi Kklasik, persamaan regresi,
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koefisien determinasi dan uji
hipotesis.

HASIL PENELITIAN
1. Hasil Uji Kualitas Data
a. Hasil Uji Validitas

1) Hasil Uji  Validitas
Variabel Pengetahuan
Pengujian ini dilakukan untuk
mengukur sah atau valid
tidaknya suatu koesioner. Uji
signifikan dilakukan dengan

membandingkan nilai r table
untuk degree of random
(df)=n-2 dalam hal ini n
adalah  sampel  sehingga
df=59-2 maka dihasilkan 57
dan alpha 0,05, maka
dihasilkan 0,256 suatu
koesioner dikatakan valid
apabila , Uji validitas dari 10
variabel ini adalah
Pengetahuan.

Tabel. 1
Hasil Uji Validitas Variabel Pengetahuan

Butir

soal | Variabel r hitung r tabel

P1 Pengetahuan | 0,749 0,256 | Valid
P2 Pengetahuan | 0,720 0,256 | Valid
P3 Pengetahuan | 0,716 0,256 | Valid
P4 Pengetahuan | 0,639 0,256 | Valid
P5 Pengetahuan | 0,727 0,256 | Valid
P6 Pengetahuan | 0,596 0,256 | Valid
P7 Pengetahuan | 0,561 0,256 | Valid
P8 Pengetahuan | 0,678 0,256 | Valid
P9 Pengetahuan | 0,507 0,256 | Valid
P10 | Pengetahuan | 0,630 0,256 | Valid

Sumber : Data diolah penulis

Berdasarkan ~ Tabel
diatas diketahui bahwa pernyataan
yang mempunyai validitas tertinggi
adalah butir 1 dengan koefesien
korelasi 0,749 dan yang mempunyai
validitas terendah adalah butir 9
dengan koefisien korelasi 0,507.
Table analisi uji validitas diatas
menunjukan bahwa semua butir
pertanyaan lebih besar dari corrected
item Total > 0.256 maka koesioner
table pengetahuan memiliki koefisien
positif. Dengan demikian semua butir
pertanyaan tersebut dapat dinyatakan
valid dan semua butir pertanyaan
tersebut dapat digunakan dan dapat
dipercaya.

2) Hasil Uji Validitas Variable
Tingkat Pendidikan
Pengujian ini dilakukan untuk
mengukur atau valid tidaknya
suatu koesioner. Uji signifikan
dilakukan dengan membandingkan
nilai r table untuk degree of
freedom (df)=n-2 dalam hal ini n
adalah sampel sehingga df=59-2
maka dihasilkan 57 dan alpha 0,05,
maka dihasilkan 0,256 suatu
koesioner dikatakan valid apabila,
uji validitas dari 1 variabel ini
adalah Tingkat Pendidikan
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Tabel. 2
Hasil Uji Validitas Variabel Tingkat Pendidikan

r
Butir soal Variabel hitung | rtabel | Kesimpulan
P11 Pendidikan 1,000 | 0,256 | Valid

Tabel. 3
Hasil Uji Validitas Variabel Tingkat Motivasi
r

Butir Soal | Variabel hitung | rtabel | Kesimpulan

P1 Motivasi masyarakat 0,570 |0,256 | Valid

P2 Motivasi masyarakat 0,606 |0,256 | Valid

P3 Motivasi masyarakat 0,528 |0,256 | Valid

P4 Motivasi masyarakat 0,702 0,256 | Valid

P5 Motivasi masyarakat 0,679 |0,256 | Valid

P6 Motivasi masyarakat 0,532 |0,256 | Valid

P7 Motivasi masyarakat 0,594 |0,256 | Valid

P8 Motivasi masyarakat 0,731 |0,256 | Valid

P9 Motivasi masyarakat 0,670 |0,256 | Valid

P10 Motivasi masyarakat 0,670 0,256 | Valid

Sumber:Datadiolah nilai r tabel untuk degree of freedom
(df)=n-2 dalam hal ini n adalah
sampel sehingga df=59-2, maka
dihasilkan 57 dan alpha 0,05, maka
dihasilkan 0,256 suatu koesioner

dikatakan valid apabila 73;tyng >
Traper» UJi validitas dari 10 variabel
ini adalah Motivasi Masyarakat
Dalam Pembayaran Pajak Bumi dan
Bangunan (PBB).

Berdasarkan Tabel diatas
diketahui bahwa pernyataan yang
mempunyai validitas butir ke 11
dengan koefisien korelasi 1,000.
Tabel uji validitas  diatas
menunjukan bahwa butir pertanyaan
lebig besar dari Corrected item Total
> 0,256 maka koesioner tabel

tingkat  pendidikan memiliki Berdasarkan Tabel diatas

diketahui bahwa pernyataan yang

3) Hasil  Uji

koefisien positif. Dengan demikian
butir pertanyaan dapat dinyatakan
valid.

Validitas  Variabel
Motivasi Masyarakat dalam
tabelPembayaran PBB

Pengujian ini dilakukan untuk
mengukur sah atau valid tidaknya
suatu koesioner. Uji signifikan
dilakukan dengan membandingkan

mempunyai  validitas  tertinggi
adalah 8 dengan koefisien korelasi
0,731

dan butir yang mempunyai validitas
terendah adalah butir 3 dengan
koefisien korelasi 0,528. Tabel
analisis  uji  validitas  diatas
menunjukan bahwa semua butir
pertanyaan  lebih  besar  dari
Correcred Item Total > 0,256 maka
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koesioner tabel Motivasi
Masyarakat memiliki  koefisian
positif. Dengan demikian semua
butir pertanyaan tersebut dapat
dinyatakan valid dan semua butir
pertanyaan tersebut dapat digunakan
dan dapat dipercaya.

b. Hasil Uji Reliabilitas

Uji Realibilitas digunakan agar
angket yang digunakan penelitian
ini dapat dipercaya sebagai alat

Tabel 4

pengumpul  data.  Menurut
Priyanto(2008:26) suatu alat ukur
dikatakan memiliki realibilitas
apabila dipergunakan berkali-
kali oleh peneliti yang sama atau
oleh peneliti yang lain tetap akan
memberikan hasil yang sama.
Realibilitas kurang dari 0,6
adalah kurang baik, sedangkan
0,7 dapat diterima dan diatas 0,8
adalah baik.

Hasil Uji Reliabilitas Variabel X1 (Pengetahuan)
Reliability Statistic

Cronbach's Alpha

Cronbach's Alpha Based
on Standardized ltems

N of Items

.759

.887 11

Sumber : Output SPSS 22,00

1) Hasil Uji Reliabilitas
Variabel X1 (Pengetahuan)
Berdasarkan hasil
perhitungan dengan bantuan
program SPSS 22,00 diatas
terlihat bahwa 59 orang
responden untuk item
pertanyaan yang ada dalam
variabel X1 memiliki tingkat
reliabilitas sebesar 0,759.

Dapat disimpulkan bahwa
sebanyak 10 pertanyaan
dalam variable X1 tersebut
adalah reliabilitas karena
koefisien korelasi lebih besar
pada nilai kritisnya yaitu 0,60
(0,759 > 0,60).

2) Hasil Uji Reliabilitas Variabel
X2 (Tingkat Pendidikan)

Tabel 5
Hasil Uji Reliabilitas Variabel X2 (Tingkat Pendidikan)
Reliability Statistics

Cronbach's Alpha
Based on
Cronbach's Alpha Standardized ltems N of Items
1.000 1.000 2

Sumber : Output SPSS 22,00

Berdasarkan hasil perhitungan
dengan bantuan program SPSS
22,00 diatas terlihat bahwa 59
orang responden untuk item
pertanyaan yang ada dalam

variable X2 memiliki tingkat
reliabilitas sebesar 1,000 Dapat
disimpulkan bahwa dari 1
pertanyaan dalam varaibel X2,
tersebut adalah reliable karena
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koefisien korelasi lebih besar dari 3) Hasil Uji Reliabilitas
pada nilai kritisnya yaitu 0,60 Variabel Y (Motivasi
(1,000 > 0,60) Masayarakat Dalam

pembayaran PBB)

Tabel 6
Hasil Uji Asumsi Klasik

Reliability Statistics

Cronbach's | Cronbach's Alpha Based
Alpha on Standardized Items N of ltems
753 873 11

Sumber : Data diolah penulis

a. Hasil Uji Autokorelasi
Uji autokorelasi adalah pengujian
asumsi dalam regresi dimana

Berdasarkan hasil perhitungan
dengan bantuan program SPSS

22,00 diatas terlihat bahwa 59
orang responden untuk item
pertanyaan yang ada dalam
variable 'Y memiliki tingkat
reliabilitas sebesar 0,753 Dapat
disimpulkan bahwa sebanyak 10
pertanyaan dalam varaibel Y,
tersebut adalah reliable karena
koefisien korelasi lebih besar dari
pada nilai kritisnya yaitu 0,60
(0,753 > 60).

variabel tidak berkorelasi dengan
dirinya sendiri. Hal ini berarti
nilai dari variabel dependen tidak
berhubungan dengan nilai
variabel itu sendiri, baik nilai
variabel sebelum atau
sesudahnya. Berikut ini hasil uji
autokorelasi.

Tabel 7
Hasil Uji Autokorelasi
R Adjuste | Std. Error
Mod Squar dR of the
el R e Square Estimate Durbin-Watson
1 .720% | 518 501 3.44544 1.724

a. Predictors: (Constant), x2, x1
b. Dependent Variable: y

Dari hasil tabel uji autokorelasi
tersebut diketahui bahwa nilai
Durbin Watson (DW) sebesar
1.724. Autokorelasi tidak terjadi
apabila angka Durbin Watson
(DW) 1<DWH<3, perhitungan
berdasarkan  data  observasi
menghasilkan nilai DW : 1 <

1,724 < 3 Dengan demikian tidak
terjadi autokorelasi.

b. Hasil Uji Normalitas

Uji normalitas bertujuan untuk
menguji apakah dalam model
regresi, variabel dependen dan
independen keduanya mempunyai
distribusi normal atau tidak. Uji



Jurnal llmiah, Manajemen Sumber Daya Manusia
JENIUS

normalitas data dalam penelitian
ini menggunakan grafik normal p-
plots. Suatu variabel dikatakan
normal jika gambar distribusi
dengan titik-titik data yang
menyebar disekitar garis diagonal
dan penyebaran titik-titik data
searah mengikuti garis diagonal
(Sujinto:2009). Berikut hasil uji

Berdasarkan gambar diatas dapat
disimpulkan titik-titik menyebar
disekitar garis diagonal, serta arah
penyebarannya mengikuti arah
garis diagonal. Dengan demikian,
gambar P-plots tersebut
menunjukan bahwa model regresi
layak dipakai memenuhi asumsi
normalitas.

normalitas. Normal P-Plot of
Regression Standardized C. Hasil Uji Multikolinieritas
Residual Uji  multikolinieritas bertujuan

untuk menguji apakah model
regresi ditemukan adanya korelasi
variabel bebas atau independen,

Dependen variable : y

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: y model  regresi yang  baik
? seharusnya tidak terjadi korelasi
0s antara variable independen.
a Tabel berikut menunjukan hasil
T o uji  multikolinieritas  semua
% cpd;" variabel.
Gambar 1 Hasil Uji Normalitas
Tabel 8
Hasil Uji Multikolinieritas
Coefficients?
Standardiz
ed
Unstandardized | Coefficient Collinearity
Coefficients S Statistics
Toler
Model B Std. Error Beta t Sig. | Part| ance | VIF
I(Constant) | 13.757 3.914 3.515| .001
x1 .703 .096 .734]17.339( .000|.681| .861|1.162
X2 -.302 748 -.040| -.403| .688 037' .861]1.162

a. Dependent Variable: y
Dari tabel diatas menggambarkan bahwa tidak ada problem
Multikoliniertias. Hal ini dapat dilihat dari nilai Variance Inflation Factor



Jurnal llmiah, Manajemen Sumber Daya Manusia m
JENIUS

(VIP) < 10 dan nilai
Tolerance (TOL) > 0,10 yaitu

variable  independensi  nilai
tolerance sebesar 0,861 > 0,10
sedangkan VIP 1,162 < 10.

d. Hasil Uji

Heteroskedastisitas

Jika plot membentuk pola
tertentu (bergelombang, melebar,
kemudian menyempit) maka
mengindikasikan telah terjadi
heteroskedastisitas. Jika plot tidak
membentuk pola tertentu, seperti
titik-titik menyebar di atas dan di
bawah angka 0 pada sumbuh Y
maka mengindikasikan telah
terjadi homokedastisitas. Model
regresi yang baik adalah plot yang

baik adalah plot yang
mengindikasikan
homokedastisitas  atau  tidak

terjadi heteroskedastisitas
(Ghozali,2001:105).

Scatterplot
Dependent Variable: y

Gambar 2. Scatterplot

Berdasarkan gambar
diatas hasil uji heteroskedastisitas
terlihat titik-titik menyebar secara
acak diatas 0 pada sumbuh Y. Hal
ini dapat disimpulkan bahwa tidak
terjadi heteroskedastisitas pada
model regresi, sehingga model
regresi layak dipakai untuk
memprediksikan Pengaruh
Pengetahuan dan Tingkat
Pendidikan terhadap Motivasi
Masyarakat Dalam Pembayaran
Pajak Bumi dan Bangunan (PBB).

3) Hasil Uji Hipotesis

a. Hasil uji F
Uji statistik F pada dasarnya
menunjukan  apakah  semua

varaibel bebas (indpenden) yang

dimasukan dalam model
mempunyai  pengaruh  secara
bersama-sama terhadap variable
dependen.

Berikut hasil perhitungan yang
diperoleh

Tabel 9 Hasil Uji F

ANOVA?
Sum of
Model Squares Df [ Mean Square F Sig.
1 Regression 714.848 2 357.424| 30.109| .000°
Residual 664.779 56 11.871
Total 1379.627 58
a. Dependent Variable: y
b. Predictors: (Constant), x2, x1
Berdasarkan hasil uji F value sebesar 0,000 <
yang ditunjukan pada tabel 0,05, maka dapat
4.12 diperoleh nilai p- disimpulkan bahwa
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Pengaruh  Pengetahaun
dan Tingkat Pendidikan

secara bersama-sama
berpengaruh  signifikan
terhadap Motivasi
masyarakat dalam

pembayaran Pajak Bumi
dan Bangunan (PBB).

b. Hasil Uji t

Uji t digunakan untuk mengetahui
pengaruh masing-masing variable
independen terhadap varaibel
dependen.

Berikut adalah hasil perhitungan
yang diperoleh :

1) Hasil pengetahuan
masyarakat dalam pembayaran
pajak bumi dan bangunan di
Kelurahan Pondok Benda
kecamatan Pamulang Tangerang

Selatan.
Tabel 10 (a) Hasil Uji t
Coefficients?

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients Sig.
Model B Std. Error Beta T
1 g%O”Sta 13.757 3.914 3515 .001
x1 .703 .096 734 7.339 .000
X2 -.302 .748 -.040| -.403 .688

a. Dependent Variable: y

Hasil Uji t dapat dilihat
pada output Coefissients daria
hasil analisi  regresi linear
berganda siatas. Langkah-langkah
uji t adalah sebagai berikut :

Nilai dari t tabel untuk
n=59 dan tingkat signifikan 0,000
atau Probabilitas dibawah (0,000
< 0,05) adalah 1,671

Sedangkan t hitung 7,339
sehingga t hitung ( 7,339 ) > t

tabel (1,671). Dengan demikian
pengetahuan (X1) secara parsial
berpengaruh signifikan terhadap
partisipasi pembayaran PBB (Y).
2) Hasil Tingkat Pendidikan
masyarakat terhadap
pembayaran pajak bumi dan
bangunan di  Kelurahan
Pondok Benda Kecamatan
pamulang Tangerang Selatan

Tabel 11 (b) Hasil Uji t

Coefficients?

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients Sig.
Model B Std. Error Beta T
1 E)CO”Sta” 13.757 3.914 3515 001
x1 .703 .096 7341 7.339 .000
X2 -.302 748 -.040| -.403 .688

a. Dependent Variable: y
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Hasil Uji t dapat dilihat pada
output Coefissients dari hasil
analisis regresi linear berganda
diatas. Langkah —langkah uji t
adalah sebagai berikut :

Nilai dari t tabel untuk n=59
dan tingkat signifikan 0,000 atau
Probabilitas dibawah (0,000 <
0,05) adalah 1,671

Variabel Tingkat
Pendidikan ~ dengan  motivasi
dalam pembayaran PBB yang
dimasukan dalam model hasilnya
signifikan. Hal ini dapat dilihat
dari probabilitas untuk variabel
tingkat pendidikan pada kolam

sig.  sebesar 0,000 atau
probabilitas dibawah (0,000 <
0,05).

Dari tabel diatas juga dapat
kita lihat bahwa hasil dari t hitung

> t tabel. Nilai dari t tabel untuk

n=59 dan tingkat signifikan 0,05

adalah 1,671 sedangkan t hitung -

403 sehingga t hitung ( -403 ) <t

tabel (1,671), dengan demikian,

berarti Tingkat pendidikan (X2)
secara parsial tidak berpengaruh
signifikan  terhadap  motivasi
masyarakat dalam pembayaran

PBB (Y).

c. Hasil meningkatnya
pengetahuan  dan  tingkat
pendidikan terhadap motivasi
masyarakat dalam pembayaran
pajak bumi dan bangunan di
Kelurahan Pondok Benda
Kecamatan Pamulang
tangerang Sealatan.

Tabel 12
Hasil Uji Koefisien Determinasi (R?)
Model Summary®

Adjusted R | Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
1 7202 518 501 3.44544

a. Predictors: (Constant), x2, x1
b. Dependent Variable: y

Berdasarkan tabel diatas
hasil Uji koefisien determinasi
(R?). Hal ini menunjukan bahwa
persentase sumbangan pengaruh
variable independen
(Pengetahuan  dan  Tingkat
Pendidikan) terhadap variable
dependen (Motivasi) adalah
sebesar 0,501 x 100% = 50,1%,
sedangkan  sisanya  sebesar
49,9% dijelaskan oleh variable —

variable lain diluar variable yang
digunakan dalam penelitian ini.

4) Persamaan Regresi

a. Hasil Uji Regresi Linear
Berganda
Berikut adalah hasil
perhitungan  regresi  linear
berdasarkan data reponden
yang diperoleh dalam
penelitian.
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Coefficients?

Tabel 13
Hasil Uji Regresi Linier Berganda

Standardiz
Unstandardiz ed
ed Coefficient Collinearity
Coefficients S Statistics
Std. Sig | Par | Toleran
Model B Error Beta t . t ce VIF
1 (Constan 3.91 3.51] .00
) 13.757 4 5| 1
x1 7.33]| .00| .68 1.16
.703| .096 734 9l ol 1 .861 5
X2 -
-| .68 1.16
-.302| .748 -.040 203| s .O? .861 5

a. Dependent Variable: y

Berdasarkan hasil
diatas  diperoleh
regresi :

perhitungan
persamaan

Y =13.757 + 0,703 + (-0,302)X2
Y =13.757 + 0,703 + (-0,302) X2
Persamaan regresi diatas dapat

dijelaskan sebagai berikut:

1) Konstanta sebesar 13.757

artinya apabila nilai pengetahuan
(X1) dan Tingkat Pendidikan (X2)
bernilai 0, maka motivasi
memiliki nilai 13.757

2) Koefisien regresi variable
pengetahuan (X1) sebesar 0,703
artinya apabila  pengetahuan
mengalami kenaikan sebesar 1%
maka motivasi  (Y) akan
mengalami peningkatan sebesar
0,703 dengan asumsi Vvariabel
independen lain nilainya tetap.

Koefisien bernilai positif
berarti hubungan positif antara

pengetahuan dengan motvasi,
dimana semakin naik
pengetahuan maka akan

meningkat pula motivasi.
Koefisien regresi variabel
tingkat pendidikan (X2) sebesar -

302 Artinya apabila Tingkat

Pendidikan mengalami kenaikan

sbesar 1%, maka motivasi (Y)

akan  mengalami  penurunan

sebesar -302 dengan asumsi
variable independen lain nilainya
tetap.

b. Hasil Uji korelasi Ganda (R)
Berikut adalah hasil
perhitungan korelasi ganda
(R) dalam penelitian
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Tabel 14

Hasil Uji Korelasi Ganda (R)
Model Summary®

R Adjuste | Std. Error
Squar dR of the Durbin-
Model R e Square Estimate Watson
1 .720* | 518 501 3.44544 1.724

a. Predictors: (Constant), x2, x1
b. Dependent Variable: y

Berdasarkan tabel 4.16
diatas diperoleh angka R sebesar

0,720 Karena nilai korelasi ganda

berada diantara 0,00 — 0,199,
maka dapat disimpulkan terjadi
hubungan yang sangat rendah
antara Pengetahuan dan Tingkat
Pendidikan terhadap Motivasi
masyarakat dalam pembayaran
PBB di kelurahan Pondok Benda
Kecamatan Pamulang Tangerang
Selatan.

PEMBAHASAN HASIL
PENELITIAN
1. Pengaruh Pengetahuan
Terhadap Motivasi
Masyarkat
Berdasarkan hasil uji t
(parsial) Pengetahuan
berpengaruh signifikan
terhadap Motivasi Masyarakat
Dalam Pembayaran Pajak

Bumi dan Bangunan (PBB) di
Kelurahan  Pondok benda
Kecamatan Pamulang
Tangerang Selatan dimana t
hitung 7,339 > t tabel = 1,671

dengan tingkat singnifikan
sebesar 0,000 (sig<0,05), maka
faktor pengetahuan

berpengaruh terhadap motivasi
masayarakat dalam

2.

pembayaran pajak bumi dan
bangunan.
Pengaruh Tingkat
Pendidikan Terhadap
Motivasi Masyarakat
Berdasarkan hasil uji t
Tingkat Pendidikan tidak
berpengaruh signifikan
terhadap Motivasi Masyarakat
Dalam Pembayaran Pajak
Bumi dan Bangunan (PBB)
dimana t hitung -403 <t tabel

= 1,671 dengan tingkat
signifikan ~ sebesar 0,000
(sig<0,05).

Maka Tingkat pendidikan
ternyata tidak berpengaruh
terhadap motivasi masyaarakat
dalam pembayaran pajak bumi
dan bangunan.

KESIMPULAN DAN SARAN
A. Kesimpulan

1. Berdasarkan hasil uji t

(parsial) Pengetahuan
berpengaruh signifikan
terhadap Motivasi
Masyarakat Dalam

Pembayaran Pajak Bumi
dan Bangunan (PBB) di
Kelurahan Pondok benda
Kecamatan Pamulang
Tangerang Selatan dimana t
hitung 7,339 > t tabel =



1,671  dengan  tingkat
singnifikan sebesar 0,000
(sig<0,05)

. Berdasarkan hasil uji t
Tingkat Pendidikan tidak

berpengaruh signifikan
terhadap Motivasi
Masyarakat Dalam

Pembayaran Pajak Bumi
dan  Bangunan (PBB)
dimana t hitung -403 < t
tabel = 1,671 dengan
tingkat signifikan sebesar
0,000 (sig<0,05).

. Pengetahuan dan Tingkat
Pendidikan secara simultan

berpengaruh signifikan
terhadap Motivasi
Masyarakat dalam

Pembayaran Pajak Bumi
dan Bangunan (PBB).
. Pengaruh Pengetahuan dan

Tingkat Pendidikan
terhadap Motivasi
Masyarakat dalam

Pembayaran Pajak Bumi
dan Bangunan (PBB) nilai
koefisien determinasi
(Adjusted R  Square)
sebesar 0,501. Hal ini
berarti  50,1%  motivasi
masyarakat ditentukan oleh
Pengetahuan dan tingkat
pendidikan. Sedangkan
sisanya 49,9% (100% -
50,1%) ditentukan oleh
fakor lain yang tidak
diamati oleh peneliti ini.

B. Saran
1. Sehubungan dengan faktor

pengetahuan yang sangat
berpengaruh terhadap
motivasi masyarakat dalam
pembayaran pajak bumi dan
bangunan dibandingkan
dengan tingkat pendidikan,
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maka untuk meningkatkan
motivasi wajib pajak adalah
dengan memberikan
penyuluhan dan sosialisasi
pajak yang yang dilakukan
oleh petugas pajak atau pun
petugas kelurahan tentang
pentingnya pajak yang

berguna untuk
pembangunan berbagai
sarana dan prasarana.

2. Dalam rangka

meningkatkan motivasi
masyarakat, pemerintah
seharusnya  mempercepat
proses terwujudnya
pemerintah yang baik dan
menjelaskan secara berkala
kepada masyarakat
mengenai alokasi
penggunaan uang pajak.
Melaksanakan penegakan
hukum yang konsisten dan
sesuai  ketentuan  yang
berlaku, mengembangkan
system pengolahan data
yang lengkap, akurat, dan
terintegrasi. Sehingga dapat
digunakan untuk
mendukung pelayanan dan
penerimaan pajak tersebut.
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Pengaruh Insentif Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Trimegah Perkasa
Di Jakarta

IN. Lilis Suryani, 2Lily Setyawati Kristiansi
Dosen Fakultas Ekonomi Universitas Pamulang,
Email : 'dosen00437@unpam.ac.id

ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh insentif terhadap
kinerja karyawan pada PT. Trimegah Perkasa di Jakarta.
Metode yang digunakan adalah explanatory research dengan sampel sebanyak 75
responden. Teknik analisis menggunakan analisis statistik dengan pengujian
regresi, korelasi, determinasi dan uji hipotesis.

Hasil penelitian ini variabel insentif diperoleh nilai rata-rata skor sebesar
3,40 dengan kriteria baik. Variabel kinerja karyawan diperoleh nilai rata-rata skor
sebesar 3,80 dengan kriteria baik. Insentif berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan dengan nilai persamaan regresi Y = 11,604 + 0,778X,
dan nilai koefisien korelasi 0,759 atau memiliki tingkat hubungan yang kuat dengan
nilai determinasi 57,6%. Uji hipotesis diperoleh signifikansi 0,000 < 0,05.

Kata Kunci: Insentif, Kinerja Karyawan.
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PENDAHULUAN

Kinerja merupakan perilaku
nyata yang ditampilkan setiap orang
sebagai prestasi kerja yang dihasilkan
olen karyawan sesuai dengan
perannya dalam perusahaan. Kinerja
karyawan merupakan suatu hal yang
sangat penting dalam  upaya
perusahaan untuk mencapai tujuan.

Dalam kenyataan sehari-hari,
perusahaan  sesungguhnya hanya
mengharapkan prestasi atau hasil
kerja terbaik dari karyawannya.
Namun hasil kerja terbaik itu tidak
akan optimal penuh muncul dari
karyawan dan bermanfaat bagi
perusahaan bila perusahaan tidak
menyediakan peralatan, metode kerja
yang baik, dana serta konteks
pekerjaan lainnya yang paling tepat
dalam jumlah serta kualitas yang
mencukupi. Menjadi penting sekali
bagi perusahaan untuk menyimak
secara teliti dan obyektif bila suatu
hari mendapati kenyataan totalitas
tampilan prestasi kerja karyawannya
rendah, bisa jadi hal tersebut
disebabkan oleh karena rendahnya
kemampuan dan semangat kerja
karyawan, dan perusahaan tidak
menyediakan peralatan, metode serta
dana kerja yang tepat dan mencukupi.

Salah satu cara
mengoptimalkan kinerja karyawan
adalah dengan pemberian balas jasa
(insentif) secara tidak sengaja
diberikan kepada karyawan agar di
dalam diri mereka timbul semangat
yang lebih besar untuk meningkatkan
prestasi kerja seingga produktivitas
dan kinerjanya meningkat. Pemberian
insentif didalam suatu perusahaan
memegang peranan penting karena
diyakini akan dapat mengatasi
berbagai permasalahan di tempat
kerja yang semakin kompleks seperti

rendahnya  kinerja  dikarenakan
semangat dan gairah kerja karyawan
yang masih belum sepenuhnya baik,
hal ini bisa disebabkan masih
kurangnya motivasi kerja, status
karyawan (bukan karyawan tetap) dan
tidak adanya tambahan pendapatan
bagi karyawan selain gaji. Bagi
perusahaan, adanya  pemberian
insentif diharapkan dapat
meningkatkan  kinerja  karyawan,
produktivitas kerja, loyalitas, insentif,
rasa tanggung jawab terhadap jabatan
dan  semakin  baiknya  mutu
kepemimpinan  bagi  karyawan,
dengan adanya pemberian insentif
mereka memperoleh  kesempatan
untuk menambah pendapatan.

Perusahaan harus
memperhatikan pemberian insentif
kepada karyawan. Semangat tidaknya
karyawan untuk bekerja dapat juga
disebabkan oleh besar kecilnya
insentif yang diterima. Apabila
insentif yang diterima karyawan tidak
sebanding dengan pengorbanan yang
diberikan pada saat bekerja maka
motivasi  yang dimiliki  pada
karyawan berkurang dalam bekerja
sehingga berpengaruh pada output
perusahaan dan berimplikasi
langsung dengan income yang
diterima perusahaan. Oleh karenanya
peraturan pemberian insentif harus
diatur dengan tepat dan dengan
kebijakan yang tepat pula.

Selain berguna untuk
memotivasi karyawan, insentif juga
haruslah diberikan kepada karyawan
yang memiliki kinerja yang baik. Hal
ini merupakan suatu penghargaan
kepada kinerja mereka yang baik
yang meningkatkan penghasilan atau
Kinerja perusahaan. Penghargaan
diberikan  agar mereka tetap
mempertahankan kinerja yang baik,
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karena tidak menutup kemungkinan
karyawan memperbaiki Kkinerjanya
karena harapan memperoleh
pnghargaan dari perusahaan sehingga
dapat memperbaiki taraf hidupnya
kearah yang lebih baik lagi.

Menurut Andrew F. Sikula dan
Hasibuan, insentif merupakan sesuatu
dorongan atau mempunyai
kecenderungan untuk merangsang
suatu kegiatan, insentif ialah motif
motif dan imbalan imbalan yang
dibentuk untuk memperbaiki
produksi. Insentif juga merupakan
tambahan balas jasa yang diberikan
kepada karyawan tertentu yang
prestasinya di atas prestasi standard
an insentif ini alat yang dipergunakan
pendukung prinsip adil dalam
pemberian kompensasi.

Dengan  demikian,  dapat
dikemukakan bahwa insentif
(incentive) ~ merupakan  elemen

penghasilan atau balas jasa yang
diberikan secara tidak tetap atau
bersifat variable tergantung pada
kondisi pencapaian prestasi kerja
karyawan. Dari teori  yang
dikemukakan bahwa insentif
merupakan pemberian uang diluar
gaji yang seharusnya karyawan
terima  yang  diberikan  oleh
manajemen  perusahaan  sebagai
pengakuan terhadap kinerja karyawan
kepada perusahaan. Jadi semakin
besar kontribusi seorang karyawan
terhadap perusahaan maka semakin
besar pula yang harusnya diberikan
perusahaan sebagai reward kepada
karyawan.

Hal tersebut bukan hanya
berlaku pada perusahan di bidang jasa
keuangan milik swasta tetapi
dibidang  otomotif  diberlakukan
pendapatan insentif, seperti halnya
PT. Trimegah Perkasa

PT. Trimegah Perkasa
merupakan suatu perusahaan yang
bergerak dalam bidang Otomotif.
Sejak awal pembukaan jalannya
perusahaan PT. Trimegah Perkasa,
manajemen PT. Trimegah Perkasa
menerapkan  kebijakan  insentif
kepada semua karyawan bagian
operasional maupun non operasional,
hal  tersebut dilakukan  untuk
mendorong kinerja karyawan. Kinerja
karyawan yang baik akan membawa
dampak yang positif bagi
perkembangan karyawan maupun
perusahaan.

Perusahaan dapat memberikan
balas jasa secara langsung kepada
karyawan yang menunjukkan
kelebihan prestasi kerjanya. Cara
tersebut  sangat  efektif  untuk
mendorong semangat kerja dan
meningkatkan Kinerjanya. Di
samping itu dalam pemberian insentif
ini harus memperhatikan  dan
disesuaikan dengan prinsip
administrasi ~ kepegawaian  yaitu
dalam memberikan balas jasa harus
didasarkan atas hasil atau prestasi
yang dicapai dan besarnya tanggung
jawab setiap karyawan dalam
organisasi yang bersangkutan.

Berdasarkan uraian di atas
maka  penulis  tertarik  untuk
melakukan penelitian dengan
mengambil judul: “Pengaruh
Pemberian Insentif Terhadap Kinerja
Karyawan Pada PT. Trimegah
Perkasa di Jakarta”.

RUMUSAN MASALAH

Dari uraian latar belakang
permasalahan, maka masalah yang
diteliti selanjutnya dapat dirumuskan
sebagai berikut :
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1. Bagaimana insentif pada pada
PT. Trimegah Perkasa di Jakarta
?

2. Bagaimana Kkinerja karyawan
pada PT. Trimegah Perkasa di
Jakarta ?.

3. Adakah pengaruh antara insentif
terhadap kinerja karyawan pada
PT. Trimegah Perkasa di Jakarta

?
KAJIAN TEORI
KEPEMIMPINAN

Menurut  Kartono  (2011)
pengertian  kepemimpinan  yaitu

kegiatan atau seni mempengaruhi
orang lain agar mau bekerjasama
yang didasarkan pada kemampuan
orang tersebut untuk membimbing
orang lain dalam mencapai tujuan-
tujuan yang diinginkan kelompok.
Kepemimpinan hanya dapat
dilaksanakan oleh seorang pemimpin.
Seorang pemimpin adalah seseorang
yang mempunyai keahlian
memimpin, mempunyai kemampuan
mempengaruhi  pendirian/pendapat
orang atau sekelompok orang tanpa
menanyakan alasan-  alasannya.
Seorang pemimpin adalah seseorang
yang aktif membuat rencana-rencana,
mengkoordinasi, melakukan
percobaan dan memimpin pekerjaan
untuk mencapai tujuan bersama-
sama. Pengaruh seorang pemimpin
dalam  sebuah  lembaga  atau
organisasi menentukan himbauan
serta tujuan untuk mencapai visi dan
misi.

MOTIVASI

Gaya kepemimpinan adalah
suatu bakat yang diperoleh orang
sebagai kemampuan istimewa yang
dibawa sejak lahir.

KINERJA

Motivasi merupakan suatu kondisi
yang mendorong atau menjadikan
sebab  seseorang dicapai  oleh
karyawan dalam pekerjanya menurut
Kriteria tertentu yang berlaku untuk
suatu pekerjan. Dari pernyataan di
atas maka dapat ditarik kesimpulan
bahwa kinerja karyawan merupakan
suatu tingkat kemajuan seorang
karyawan atas hasil dari usahanya
untuk meningkatkan kemampuan
secara positif dalam pekerjaannya
Pada dasarnya seorang karyawan
dalam melaksanakan tugas yang
dibebankan kepadanya diharapkan
untuk menunjukkan suatu
performance yang terbaik yang bisa
ditunjukkan oleh karyawan tersebut,
selain  itu  performance  yang
ditunjukan oleh seorang karyawan
tentu saja dipengaruhi oleh berbagai
fakor yang penting artinya  bagi
peningkatan hasil kerja yang
menjadi tujuan dari organisasi atau
instansi di mana karyawan tersebut
bekerja

KINERJA KARYAWAN

Menurut pendapat Rivai (2008),
Kinerja merupakan kesediaan
seseorang atau kelompok orang untuk
melakukan suatu kegiatan dan
menyempurnakannya sesuai dengan
tanggung jawab dan hasil seperti yang
diharapkan. Anwar (2006)
mengemukakan kinerja karyawan
merupakan prestasi kerja, yakni
perbandingan antara hasil kerja yang
dapat dilihat secara nyata dengan
standar kerja yang telah ditetapkan
organisasi. Kemudian Robins (2008)
mendefinisikan kinerja yaitu suatu
hasil yang Kelima aspek tersebut
dapat dijadikan ukuran dalam
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mengadakan  pengkajian  tingkat
Kinerja seseorang.

METODE PENELITIAN

1. Populasi

Populasi  dalam  penelitian ini
berjumlah 75 responden yaitu
karyawan PT. Trimegah Perkasa di
Jakarta

2. Sampel

Teknik pengambilan sampling dalam
penelitian ini adalah samplel jenuh,
dimana semua anggota populasi
dijadikan sebagai sampel. Dengan
demikian sampel dalam penelitian ini
berjumlah 75 responden.

3. Jenis Penelitian

Jenis penelitian yang dipakai adalah
asosiatif, dimana tujuannya adalah

untuk mengetahui mencari
keterhubungan  antara  variabel
independen terhadap variabel
dependennya

4. Metode Analisis Data

Dalam menganalisis data digunakan
uji validitas, uji reliabilitas, analisis
regresi linier sederhana, koefisien
korelasi, koefisien determinasi dan uji
hipotesis.

HASIL PENELITIAN

1. Analisis Deskriptif

Pada pengujian ini digunakan untuk
mengetahui skor minimum dan
maksimum skor tertinggi, ratting
score dan standar deviasi dari
masing-masing variabel. Adapun
hasilnya sebagai berikut:

Tabel 1. Hasil Analisis Descriptive Statistics

Descriptive Statistics

N  Minimum Maximum Mean

Std. Deviation

Insentif Kerja (X) 75 28
Kinerja Karyawan (Y) 75 29
Valid N (listwise) 75

44 33.87 4.011
49 37.96 4.115

Insentif  diperoleh  varians
minimum sebesar 28 dan varians
maximum 44 dengan ratting score
sebesar 3,40 dengan standar deviasi
4,011. Skor ini termasuk pada rentang
sakala 3,40 — 4,19 dengan kriteria
baik atau setuju.

Kinerja karyawan diperoleh
varians minimum sebesar 29 dan
varians maximum 49 dengan ratting
score sebesar 3,80 dengan standar
deviasi 4,115. Skor ini termasuk pada
rentang sakala 3,40 — 4,19 dengan
kriteria baik atau setuju.

2. Analisis Verifikatif.

Pada analisis ini dimaksudkan
untuk mengetahui pengaruh variabel
independen terhadap variabel
dependen. Adapun hasil pengujian
sebagai berikut:

a. Analisis Regresi Linier
Sederhana

Uji regresi ini dimaksudkan
untuk mengetahui perubahan
variabel dependen jika variabel
independen mengalami perubahan.
Adapun hasil pengujiannya sebagai
berikut:

Tabel 2. Hasil Pengujian Regresi Linier Sederhana

Coefficients?

Unstandardized
Coefficients
Std. Error Beta t Sig.

Model B

Standardized
Coefficients

1 (Constant)

11.604 2.667

4351 .000
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~Insentif (X) 778 078 759 9.949 000

Berdasarkan hasil pengujian pada
tabel di atas, diperoleh persamaan
regresi Y = 11,604 + 0,778X. Dari
persamaan tersebut dijelaskan
sebagai berikut:
1) Konstanta

karyawan juga akan mengalami
peningkatan sebesar 0,778 point.
b. Analisis Koefisien Korelasi

Analisis  koefisien  korelasi
dimaksudkan untuk mengetahui

sebesar tingkt kekuatan hubungan dari

11,604

diartikan jika insentif tidak ada, variabel independen terhadap
maka telah terdapat nilai Kinerja variabel dependen baik secara
karyawan sebesar 11,604 point. parsial maupun simultan.

2) Koefisien regresi insentif sebesar Adapun hasil pengujian sebagai
0,778, angka ini positif artinya berikut:

setiap ada peningkatan insentif
sebesar 0,778 point maka Kinerja
Tabel 3. Hasil Pengujian Koefisien Korelasi Insentif Terhadap Kinerja

Karyawan.
Correlations®
Kinerja
Insentif Karyawan
(X1) (Y)
Insentif (X1) Pearson 1 759"
Correlation
Sig. (2-tailed) .000
Kinerja Pearson 759™ 1
Karyawan (YY) Correlation
Sig. (2-tailed) .000

Berdasarkan hasil pengujian Analisis koefisien determinasi

diperoleh nilai korelasi sebesar
0,759 artinya insentif memiliki
hubungan yang kuat terhadap
kinerja karyawan.

¢. Analisis Koefisien Determinasi

dimaksudkan untuk mengetahui
besarnya persentase pengaruh
dari variabel independen
terhadap variabel dependen.
Adapun hasil pengujian sebagai
berikut:

Tabel 4. Hasil Pengujian Koefisien Determinasi Insentif Terhadap Kinerja

Karyawan.
Model Summary
Adjusted  RStd. Error of the
Model R R Square Square Estimate
1 7592 576 570 2.699
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Berdasarkan hasil pengujian
diperoleh nilai determinasi sebesar
0,576 artinya insentif memiliki
kontribusi pengaruh sebesar 57,6%
terhadap kinerja karyawan.

d. Uji Hipotesis

Pengujian hipotesis dengan uji t
digunakan  untuk  mengetahui
hipotesis mana yang diterima.
Rumusan  hipotesis:  Terdapat
pengaruh yang signifikan antara
insentif terhadap kinerja karyawan.

Tabel 5. Hasil Uji Hipotesis Insentif Terhadap Kinerja Karyawan.

Coefficients?

Unstandardized

Standardized

Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 11.60 2.667 4.351 .000
4
Insentif (X) 778 .078 .759 9.949 .000
Berdasarkan hasil pengujian signifikan terhadap Kinerja

pada tabel di atas, diperoleh nilai t
hitung > t tabel atau (9,949 > 1,993),
dengan demikian hipotesis yang
diajukan bahwa terdapat pengaruh
yang signifikan atara insentif
terhadap kinerja karyawan diterima.

PEMBAHASAN

PENELITIAN

1. Kondisi Jawaban Responden
Variabel Insentif
Berdasarkan jawaban responden,
variabel insentif diperoleh ratting
score sebesar 3,40 berada di
rentang skala 3,40 — 4,19 dengan
kriteria baik atau setuju.

2. Kondisi Jawaban Responden
Variabel Kinerja Karyawan
Berdasarkan jawaban responden,
variabel kinerja karyawan
diperoleh ratting score sebesar
3,80 berada di rentang skala 3,40 —
4,19 dengan kriteria baik atau
setuju.

3. Pengaruh Insentif Terhadap
Kinerja Karyawan

Insentif

HASIL

berpengaruh

karyawan dengan  persamaan
regresi Y = 11,604 + 0,778X, nilai
korelasi  sebesar 0,759 atau
memiliki hubungan yang Kkuat
dengan  kontribusi  pengaruh
sebesar 57,6%. Pengujian
hipotesis diperoleh nilai t hitung >
t tabel atau (9,949 > 1,993).
Dengan demikian hipotesis yang
diajukan bahwa terdapat
berpengaruh  signifikan antara
insentif terhadap kinerja karyawan
diterima.

KESIMPULAN DAN SARAN
A. Kesimpulan
a. Variabel insentif diperoleh
ratting score sebesar 3,40
berada di rentang skala 3,40 —
4,19 dengan kriteria baik atau
setuju.
b. Variabel Kkinerja karyawan
diperoleh ratting score sebesar
3,80 berada di rentang skala
3,40 — 4,19 dengan kriteria baik
atau setuju.
c. Insentif berpengaruh signifikan
terhadap kinerja  karyawan
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dengan persamaan regresi Y =
11,604 + 0,778X, nilai korelasi
sebesar 0,759 atau kuat dan
kontribusi pengaruh sebesar
57,6%  sedangkan  sisanya
sebesar 57,9% dipengaruhi
faktor lain. Uji  hipotesis
diperoleh nilai t hitung > t tabel
atau (9,949 > 1,993).

B. Saran

a. Perusahaan  harus  terus
menerus melakukan evaluasi
terkait pemberian insentif
terlebih pada karyawan yang
memiliki prestasi lebih baik
agar mampu mendorong
semangat berkeja.

b. Perusahaan  harus selalu
memberikan semangat dan
apresiasi yang layak untuk

memastikan karyawan
memiliki semangat kerja yang
tinggi.

c. Kinerja perusahaan dapat
ditingkatkan dengan
memberdayakan  karyawan
dengan menegakkan

peraturan yang baik dan
pemberian  motivasi  yang
lebih inten lagi.
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