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ABSTRAKSI

IMAM MACHFUDI. NIM: B100080028. Skripsi. PENGARUH GAII,
MOTIVASI KERJA DAN DISIPLIN KERJA TERHADAP KINERJA
KARYAWAN KJKS BMT FASTABIQ DI PATI. Fakultas Ekonomi dan Bisnis
Universitas Muhammadiyah Surakarta. 2013.

Tujuan penelitian ini adalah: (1) Untuk mengetahui pengaruh yang positif
dan signifikan antara gaji, motivasi kerja dan disiplin kerja secara bersama-sama
terhadap karyawan KJKS BMT FASTABIQ di Pati. (2) Untuk mengetahui
pengaruh yang positif dan signifikan antara gaji, motivasi kerja dan disiplin kerja
secara individu terhadap kinerja karyawan KJKS BMT FASTABIQ di Pati. (3)
Untuk mengetahui variabel yang paling dominan terhadap kinerja karyawan KJKS
BMT FASTABIQ di Pati.

Penelitian dilaksanakan di Pati dengan populasi seluruh karyawan/karyawati
KJKS BMT FASTABIQ yang berjumlah 52 orang, sehingga semua populasi
dijadikan sampel penelitian. Teknik pengambilan sensus yaitu semua populasi
yang ada dijadikan sampel. Sumber data diperoleh dari data primer yaitu melalui
penyebaran kuesioner dengan skala Likert. Teknik analisis data: (1) uji instrumen
penelitian, meliputi: uji validitas dan reliabilitas, (2) uji asumsi klasik, terdiri dari:
uji normalitas, multikolinearitas dan multikolinearitas, (3) uji regresi linear
berganda, (4) uji hipotesis, terdiri dari: uji F, uji t dan uji koefisien determinasi.

Hasil penelitian menunjukkan: (1) Hasil uji t menunjukkan bahwa variabel
gaji, motivasi kerja dan disiplin kerja secara parsial berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan, ditunjukkan oleh nilai signifikansi yang lebih kecil
dari 0,05. (2) Hasil uji F menunjukkan bahwa variabel gaji, motivasi kerja, dan
disiplin kerja secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan,
ditunjukkan oleh nilai signifikansi yang lebih kecil dari 0,05. (3) Hasil uji regresi
linear berganda menunjukkan bahwa koefisien regresi variabel disiplin kerja
mempunyai nilai koefisien regresi paling besar, sehingga variabel disiplin kerja
merupakan variabel yang paling dominan mempengaruhi kinerja karyawan
dibanding dengan variabel lain. (4) Hasil uji R* diperoleh angka koefisien R*
sebesar 0,686 atau 68,6%, artinya persentase variasi variabel dependen yang dapat
dijelaskan oleh variabel-variabel independen sebesar 68,6%, dan sisanya 31,4%
dipengaruhi oleh variabel independen lain di luar model.

Kata kunci : Gaji, Motivasi Kerja, Disiplin Kerja, Kinerja Karyawan



PENDAHULUAN
A. Latar Belakang Masalah

Organisasi merupakan suatu kesatuan yang kompleks yang berusaha
mengalokasikan sumberdaya secara penuh demi tercapainya tujuan. Apabila
suatu organisasi mampu mencapai tujuan yang telah ditetapkan maka dapat
dikatakan bahwa organisasi tersebut efektif. Salah satu tujuan organisasi
adalah peningkatan kinerja karyawan.

Menurut Robbins (2006: 684) kinerja adalah banyaknya upaya yang
dikeluarkan individu dalam mencurahkan tenaga sejumlah tertentu pada
pekerjaannya. Maka pada penelitian ini peneliti memasukkan variabel kinerja
karyawan untuk mengetahui apakah kinerja karyawan KIJKS BMT
FASTABIQ di Pati berjalan atau tidak.

Sejak awal tujuan suatu perusahaan adalah berorientasi untuk
mendapatkan laba sebanyak-banyaknya. Untuk mencapai misinya perlu
diberikan perhatian tehadap faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja
karyawan. Kinerja karyawan bukanlah suatu kebetulan saja, tetapi banyak
faktor yang mempengaruhi diantaranya gaji, motivasi kerja dan disiplin kerja.

Karyawan bekerja untuk mendapatkan uang, dalam hal ini berbentuk
gaji. Gaji yang ditetapkan perusahaan merupakan salah satu sumber kinerja
karyawan. Karyawan yang bekerja di perusahaan pada dasarnya mempunyai
serangkaian kebutuhan yang harus dipenuhi. Gaji yang diterima setiap bulan
dapat digunakan untuk memenuhi kebutuhan-kebutuhan primer sehari-hari.
Karyawan pada umumnya mengharapkan gaji yang ditetapkan secara adil dan
memadai untuk mencukupi kebutuhan setiap bulannya. Tercukupinya
kebutuhan primer tersebut akan berdampak pada rasa semangat dalam
bekerja, sehingga karyawan dapat bersemangat dalam bekerja yang pada
akhirnya akan mendukung peningkatan kinerja karyawan.

Menurut Halsey dalam As’ad (2003: 101) dijelaskan bahwa sistem upah

yang baik perlu memenuhi syarat sebagai berikut :



1. Adil bagi pekerja dan pimpinan perusahaan, artinya karyawan jangan
sampai dijadikan alat pemerasan dalam mengejar angka-angka produksi
karyawan.

2. Sistem upah sebaiknya bisa mempunyai potensi untuk mendorong
semangat kerja karyawan dalam produktivitas kerja.

3. Selain upah dasar (standar) perlu disediakan pula upah perangsang
sebagai imbalan tenaga yang dikeluarkan oleh karyawan.

4. Sistem upah sebaiknya harus mudah dimengerti artinya jangan berbelit-
belit sehingga karyawan akan sulit memahaminya. Ini penting untuk
menghilangkan adanya kesan prasangka bagi karyawan terhadap
perusahaan.

Selain gaji, yang mempengaruhi kinerja karyawan adalah motivasi yang
dapat berpengaruh terhadap karyawan dalam melakukan aktivitasnya. Adanya
motivasi yang baik akan mendorong karyawan tersebut untuk lebih
bersemangat dalam menjalankan pekerjaannya.

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. Rivai
(2004: 43) berpendapat bahwa motivasi adalah serangkaian sikap dan nilai-
nilai yang mempengaruhi individu untuk mencapai hal yang spesifik sesuai
dengan tujuan individu. Motivasi menyebabkan orang tersebut bertindak,
biasanya orang bertindak karena suatu alasan untuk mencapai tujuan.

Menurut Hasibuan (2004: 49) peningkatan motivasi kerja karyawan

dapat dilihat dari:

1. Meningkatnya gairah kerja dan semangat kerja karyawan.

2. Meningkatnya produktivitas kerja karyawan.

3. Terciptanya suasana dan hubungan kerja yang baik.

4. Meningkatnya daya kreativitas dan partisipasi karyawan.

5. Meningkatnya tingkat kesejahteraan karyawan.

6. Tingginya rasa tanggung jawab karyawan terhadap tugasnya.



Faktor lain yang juga mempengaruhi kinerja adalah disiplin kerja
karyawan. Dalam hal ini karyawan memiliki peranan yang besar dalam proses
produksi. Tiap tenaga kerja yang terlibat memiliki tanggung jawab atas
pekerjaan yang dijalankan. Disiplin kerja adalah suatu alat yang digunakan
para manajer untuk berkomunikasi dengan karyawan agar mereka bersedia
untuk mengubah suatu  perilaku serta sebagai suatu upaya untuk
meningkatkan kesadaran dan kesediaan seseorang menaati semua peraturan
perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku (Rivai, 2004: 33).

Menurut Rivai (2004: 42) terdapat 5 hal dalam penilaian disiplin kerja,
yaitu:

1. Kualitas kedisiplinan kerja, meliputi datang dan pulang yang tepat waktu,
pemanfaatan waktu untuk pelaksanaan tugas dan kemampuan
mengembangkan potensi diri berdasarkan motivasi yang positif.

Kuantitas pekerjaan meliputi volume keluaran dan kontribusi.
Kompensasi yang diperlukan meliputi: saran, arahan atau perbaikan.

Lokasi tempat kerja atau tempat tinggal.

U

Konservasi meliputi penghormatan terhadap aturan dengan keberanian
untuk selalu melakukan pencegahan terjadinya tindakan yang

bertentangan dengan aturan.

Tujuan Penelitian
Berkaitan dengan rumusan masalah di atas, maka tujuan penelitian ini
adalah sebagai berikut :

1. Untuk mengetahui pengaruh yang positif dan signifikan antara gaji,
motivasi kerja dan disiplin kerja secara bersama-sama terhadap karyawan
KJKS BMT FASTABIQ di Pati.

2. Untuk mengetahui pengaruh yang positif dan signifikan antara gaji,
motivasi kerja dan disiplin kerja secara individu terhadap kinerja
karyawan KJKS BMT FASTABIQ di Pati.

3. Untuk mengetahui variabel yang paling dominan terhadap kinerja

karyawan KJKS BMT FASTABIQ di Pati.



TINJAUAN PUSTAKA

A. Kinerja Pegawai

Bernandian & Russel dalam Yuliana (2006) memberikan batasan kinerja
sebagai catatan outcome yang dihasilkan dari fungsi suatu pekerjaan tertentu
atau kegiatan selama periode tertentu. Milkovich dan Boudreau dalam Yuliana
(2006) menyatakan bahwa kinerja pegawai adalah “tingkat dimana prestasi
pegawai dipersyaratkan”.  Robbins (2006) menyatakan kinerja adalah
“banyaknya upaya yang dikeluarkan individu dalam mencurahkan tenaga
sejumlah tertentu pada pekerjaannya”.

Penilaian kinerja digunakan untuk mengetahui kinerja seorang
karyawan. Bagi atasan penilaian kinerja diperlukan untuk menentukan
besarnya balas jasa dan penempatan karyawan yang sesuai dengan hasil kerja
karyawan tersebut. Menurut Rivai (2004) manfaat penilaian kinerja adalah:

1) Manfaat bagi karyawan yang dinilai
a) Meningkatkan motivasi.
b) Meningkatkan kepuasan kerja.
¢) Adanya kejelasan standar hasil yang diharapkan.
d) Adanya kesempatan untuk berkomunikasi keatas.
e) Peningkatan pengertian tentang nilai pribadi.
2) Manfaat bagi team penilai
a) Peningkatan kepuasan kerja.
b) Kesempatan untuk mengukur dan mengidentifikasikan kecenderungan
kinerja karyawan.
¢) Meningkatkan kepuasan kerja baik dari manajer ataupun karyawan.
d) Sebagai sarana meningkatkan motivasi karyawan.
e) Bisa mengidentifikasi kesempatan untuk rotasi karyawan.
3) Manfaat bagi perusahaan
a) Perbaikan seluruh simpul unit-unit yang ada dalam perusahaan.
b) Meningkatkan kualitas komunikasi.
¢) Meningkatkan motivasi karyawan secara keseluruhan.
d) Meningkatkan pandangan secara luas menyangkut tugas yang

dilakukan untuk masing-masing karyawan.
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B. Gaji

Menurut As’ad (2003) upah adalah “suatu penghargaan dari energi
karyawan yang dimanifestasikan dalam bentuk uang”. Sedangkan gaji adalah
upah kerja yang dibayarkan dalam waktu yang tetap, untuk waktu ini yang
lazim digunakan di Indonesia adalah setiap bulan. Bila upah dilihat sebagai
adil yang didasarkan pada tuntutan pekerjaan, tingkat ketrampilan individu,
dan standar pengupahan. Jadi tidak seperti gaji yang jumlahnya relatif tetap,
besarnya upah dapat berubah-ubah.

Dessler (2003), mengatakan gaji adalah “sesuatu yang berkaitan dengan
uang yang diberikan kepada karyawan”. la berpendapat bahwa sistem
pembayaran dapat dibedakan berdasarkan waktu kinerja, yaitu pembayaran
yang dilakukan atas dasar lamanya bekerja, misalnya perjam, hari, minggu,
bulan dan sebagainya, dan pembayaran berdasarkan hasil kinerja, yaitu
pembayaran gaji yang didasarkan pada hasil akhir dari proses kinerja,
misalnya jumlah produksi.

Rivai (2004) gaji adalah balas jasa dalam bentuk uang yang diterima
karyawan sebagai konsekuensi dari statusnya sebagai seorang karyawan yang
memberikan konstribusi dalam mencapai tujuan perusahaan. atau, dapat juga
dikatakan sebagai bayaran tetap yang diterima seseorang karena
kedudukannya dalam perusahaan.

Gaji merupakan salah satu unsur yang penting dalam meningkatkan
motivasi kerja sebab gaji adalah alat untuk memenuhi berbagai kebutuhan
pegawai. Oleh karena itu, perusahaan atau organisasi harus melakukan
perencanaan gaji yang tepat dalam arti memiliki keadilan internal, yaitu sesuai
dengan tugas, tanggung jawab, dan tingkat usaha yang dilakukan dalam
pekerjaan. Tugas, tanggung jawab, dan tingkat usaha yang sama harus diberi
gaji yang sama. Selain itu juga harus memiliki keadilan eksternal, yaitu gaji
yang diterima sesuai dengan gaji yang ada diperusahaan lain untuk pekerjaan
yang sama.

Menurut Halsey dalam As’ad (2003) dijelaskan bahwa sistem upah yang

baik perlu memenuhi syarat sebagai berikut :
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1) Adil bagi pekerja dan pimpinan perusahaan, artinya karyawan jangan
sampai dijadikan alat pemerasan dalam mengejar angka-angka produksi
karyawan.

2) Sistem upah sebaiknya bisa mempunyai potensi untuk mendorong
semangat kerja karyawan dalam produktivitas kerja.

3) Selain upah dasar (standar) perlu disediakan pula upah perangsang sebagai
imbalan tenaga yang dikeluarkan oleh karyawan.

4) Sistem upah sebaiknya harus mudah dimengerti artinya jangan berbelit-
belit sehingga karyawan akan sulit memahaminya. Ini penting untuk
menghilangkan adanya kesan prasangka bagi karyawan terhadap

perusahaan.

. Motivasi

Rivai (2004) berpendapat bahwa motivasi merupakan “serangkaian sikap
dan nilai-nilai yang mempengaruhi individu untuk mencapai hal yang spesifik
sesuai dengan tujuan individu”. Malthis dan Jackson (2006), menyatakan
motivasi adalah “keinginan dalam diri seseorang yang menyebabkan orang
tersebut bertindak. Biasanya orang bertindak karena suatu alasan untuk
mencapai tujuan”.

Amstrong (2001) mengemukakan bahwa motivasi muncul dalam dua
bentuk dasar : (1) Motivasi buatan (ekstrinsik) : apa yang anda lakukan
terhadap orang untuk memotivasi. (2) Motivasi hakiki (intrinsik) : faktor-
faktor dari dalam diri sendiri yang mempengaruhi orang untuk berperilaku
atau untuk bergerak ke arah tertentu.

Motivasi menjadi masalah utama yang menggerakkan seseorang dalam
melakukan satu aktivitasnya. Jadi seseorang tidak akan melakukan suatu
aktivitasnya didalam dirinya jika tidak ada motivasi. Motivasi kerja
mengarahkan pada peningkatan produksi tenaga kerja dipengaruhi oleh
beberapa faktor motivasi yang dapat ditimbulkan oleh motivasi internal dan

motivasi eksternal (Robbin, 2006).



Menurut Hasibuan (2004) peningkatan motivasi kerja karyawan dapat
dilihat dari:
1) Meningkatnya gairah kerja dan semangat kerja karyawan.
2) Meningkatnya produktivitas kerja karyawan.
3) Terciptanya suasana dan hubungan kerja yang baik.
4) Meningkatnya daya kreativitas dan partisipasi karyawan.
5) Meningkatnya tingkat kesejahteraan karyawan.

6) Tingginya rasa tanggung jawab karyawan terhadap tugasnya.

. Disiplin

Disiplin merupakan sikap, tingkah laku, dan perbuatan yang sesuai
dengan peraturan dari lembaga baik yang tertulis maupun yang tidak tertulis.
Dengan kata lain disiplin merupakan perilaku seseorang yang sesuai dengan
peraturan prosedur kerja yang ada.

Disiplin kerja adalah suatu alat yang digunakan para manajer untuk
berkomunikasi dengan karyawan agar mereka bersedia untuk mengubah suatu
perilaku serta sebagai suatu upaya untuk meningkatkan kesadaran dan
kesediaan seseorang menaati semua peraturan perusahaan dan norma-norma
sosial yang berlaku (Rivai, 2004).

Hasibuan (2004) berpendapat bahwa kedisiplinan merupakan
“Kesadaran dan kesediaan seseorang menaati semua peraturan perusahaan dan
norma-norma sosial yang berlaku”.

Menurut Rivai (2004) kedisiplinan karyawan dapat dilihat dari beragam
komponen berikut:

1) Kedisiplinan sebagai suatu aspek budaya perusahaan / organisasi.

2) Kedisiplinan terkait dengan kemungkinan terjadinya penyimpangan atau
masalah kinerja perusahaan.

3) Timbul karena kesadaran diri karyawan atau dapat juga karena dengan
paksaan.

4) Motif keinginan karyawan untuk diakui sebagai orang yang baik atau

karyawan teladan.



5) Tidak semua karyawan memiliki derajat kedisiplinan seratus persen, ada
pengaruh factor-faktor intrinsik dan ekstrinsik.

6) Kedisiplinan karyawan tidak selalu terkait dengan produktivitas kerjanya.
Artinya, kedisiplinan harus dibarengi dengan kecerdasan.

7) Terkait dengan tindakan perusahaan berupa konsekuensi pemberian
imbalan/penghargaan atau hukuman terhadap karyawan.

8) Kedisiplinan karyawan berkaitan dengan peluang kariernya.

Menurut Rivai (2004) terdapat 5 hal dalam penilaian disiplin kerja,
yaitu:

1) Kualitas kedisiplinan kerja, meliputi datang dan pulang yang tepat waktu,
pemanfaatan waktu untuk pelaksanaan tugas dan kemampuan
mengembangkan potensi diri berdasarkan motivasi yang positif.

2) Kuantitas pekerjaan meliputi volume keluaran dan kontribusi.

3) Kompensasi yang diperlukan meliputi: saran, arahan atau perbaikan.

4) Lokasi tempat kerja atau tempat tinggal.

5) Konservasi meliputi penghormatan terhadap aturan dengan keberanian
untuk selalu melakukan pencegahan terjadinya tindakan yang bertentangan

dengan aturan.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini merupakan penelitian survey. Populasi dalam penelitian ini
adalah seluruh karyawan karyawan KJKS BMT FASTABIQ di Pati. Dalam
penelitian ini populasi berjumlah 52 orang karyawan. Dalam penelitian ini karena
populasi hanya berjumlah 52 orang karyawan, sehingga semua populasi dijadikan
sebagai sampel penelitian. Keterbatasan sampel penelitian menyebabkan peneliti
menggunakan teknik penelitian sensus, yaitu semua populasi yang ada dijadikan
sebagai sampel penelitian. Menurut Supranto (2001) “sensus adalah suatu cara
pengumpulan data kalau seluruh elemen (populasi) diselidiki satu persatu”.

Dalam penelitian ini peneliti menggunakan data primer yang didapat dari

jawaban responden yang berupa pengisian kuisioner yaitu data yang diperoleh



langsung dari obyek penelitian. Dalam penelitian ini jawaban yang didapat adalah
kuisioner dari karyawan KJKS BMT FASTABIQ yang diberikan tentang
pengaruh gaji, motivasi kerja dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan

Metode analisis data menggunakan: (1) uji instrumen penelitian, yaitu uji
validitas dan reliabilitas, (2) Uji asumsi klasik, yaitu uji normalitas,
multikolinearitas dan heteroskedastisitas (3) Uji regresi linear berganda, (4) Uji

hipotesis, yaitu uji t, uji F dan uji koefisien determinasi.

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
Tabel 1. Hasil Uji Deskriptif

Variabel Penelitian Minimum Maximum  Mean  Std. Deviasi
Gaji 18 23 20,31 1,37
Motivasi Kerja 18 24 20,46 1,60
Disiplin Kerja 18 23 20,23 1,54
Kinerja Karyawan 19 25 21,44 1,53

Tabel 2. Hasil Uji Regresi Linear Berganda

Variabel B Std. Error thitung Sig.
Konstanta 2,726 1,898 1,437 0,157
Gaji 0,295 0,138 2,141 0,037
Motivasi Kerja 0,281 0,134 2,107 0,040
Disiplin Kerja 0,344 0,150 2,300 0,026
R 0,828 FHitung 34,959
R Square 0,686 Probabilitas F 0,000

Adjusted R* 0,666

1. Pengaruh Gaji Terhadap Kinerja Karyawan

Hasil uji t pada variabel gaji diperoleh nilai thiwng > taber (2,141 > 2,010),
dan didukung p-value < p-a (0,037 < 0,05) sehingga hipotesis H1 yang
menyatakan: “Diduga terdapat pengaruh yang positif dan signifikan antara gaji
terhadap kinerja karyawan KJKS BMT FASTABIQ di Pati”, terbukti
kebenarannya.

Pengaruh yang positif dan signifikan menunjukkan apabila semakin
baik variabel gaji yang diterapkan pihak KJKS BMT FASTABIQ yang
meliputi indikator: (1) Gaji yang sesuai dengan harapan, (2) gaji sesuai
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prestasi kerja, (3) gaji sesuai kebutuhan hidup, (4) gaji sesuai UMR, dan (5)
pembayaran gaji tepat waktu, maka akan lebih meningkatkan kinerja
karyawan KJKS BMT FASTABIQ di Pati.

Gaji merupakan salah satu unsur yang penting dalam meningkatkan
motivasi kerja sebab gaji adalah alat untuk memenuhi berbagai kebutuhan
pegawai. Oleh karena itu, perusahaan atau organisasi harus melakukan
perencanaan gaji yang tepat dalam arti memiliki keadilan internal, yaitu sesuai
dengan tugas, tanggung jawab, dan tingkat usaha yang dilakukan dalam
pekerjaan. Tugas, tanggung jawab, dan tingkat usaha yang sama harus diberi
gaji yang sama. Selain itu juga harus memiliki keadilan eksternal, yaitu gaji
yang diterima sesuai dengan gaji yang ada diperusahaan lain untuk pekerjaan
yang sama.

Hal ini relevan dengan teori yang dikemukakan oleh Halsey dalam
As’ad (2003) yang menyatakan bahwa sistem pemberian upah harus
memenuhi syarat:

a. Adil bagi pekerja dan pimpinan perusahaan, artinya karyawan jangan
sampai dijadikan alat pemerasan dalam mengejar angka-angka produksi
karyawan.

b. Sistem upah sebaiknya bisa mempunyai potensi untuk mendorong
semangat kerja karyawan dalam produktivitas kerja.

c. Selain upah dasar (standar) perlu disediakan pula upah perangsang sebagai
imbalan tenaga yang dikeluarkan oleh karyawan.

d. Sistem upah sebaiknya harus mudah dimengerti artinya jangan berbelit-
belit sehingga karyawan akan sulit memahaminya. Ini penting untuk
menghilangkan adanya kesan prasangka bagi karyawan terhadap
perusahaan.

Hasil penelitian ini mendukung penelitian yang dilakukan oleh Ferry
Febriyanto (2011), meneliti tentang Pengaruh Gaji, Lingkungan Kerja dan
Pelatihan Kerja Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan Tetap Pada PO. SEDYA
MULYA di Wonogiri. Diperoleh kesimpulan sebagai berikut: (1) Gaji,

Lingkungan Kerja, dan Pelatihan Kerja secara parsial maupun simultan
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berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja Karyawan Tetap. (2). Gaji merupakan
variabel yang paling dominan mempengaruhi kepuasan kerja karyawan tetap.
(3) Diperoleh nilai R* sebesar 0,367, ini mengindikasikan kepuasan kerja
karyawan tetap pada PO SEDYA MULYA masih cukup rendah dilihat dari

gaji, lingkungan kerja dan pelatihan kerja.

. Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Hasil uji t pada variabel motivasi kerja diperoleh nilai thiwung > tiabel
(2,107 > 2,010), dan didukung p-value < p-a (0,040 < 0,05) sehingga hipotesis
H1 yang menyatakan: “Diduga terdapat pengaruh yang positif dan signifikan
antara motivasi kerja terhadap kinerja karyawan KJKS BMT FASTABIQ di
Pati”, terbukti kebenarannya.

Pengaruh yang positif dan signifikan menunjukkan apabila semakin
baik variabel motivasi kerja yang diterapkan pihak KJKS BMT FASTABIQ
yang meliputi indikator: (1) layaknya kebutuhan, (2) keamanan yang terjamin,
(3) adanya hubungan yang erat dengan karyawan lain, (4) adanya penghargaan
atas pekerjaan, dan (5) pekerjaan yang menantang, maka akan lebih
meningkatkan kinerja karyawan KJKS BMT FASTABIQ di Pati.

Motivasi menjadi masalah utama yang menggerakkan seseorang dalam
melakukan satu aktivitasnya. Seseorang tidak akan melakukan suatu
aktivitasnya didalam dirinya jika tidak ada motivasi. Motivasi kerja
mengarahkan pada peningkatan produksi tenaga kerja dipengaruhi oleh
beberapa faktor motivasi yang dapat ditimbulkan oleh motivasi internal dan
motivasi eksternal (Robbin, 2006).

Hasibuan (2004) menyatakan peningkatan motivasi kerja karyawan dapat
dilihat dari:
a. Meningkatnya gairah kerja dan semangat kerja karyawan.
b. Meningkatnya produktivitas kerja karyawan.
c. Terciptanya suasana dan hubungan kerja yang baik.
d. Meningkatnya daya kreativitas dan partisipasi karyawan.

e. Meningkatnya tingkat kesejahteraan karyawan.
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f. Tingginya rasa tanggung jawab karyawan terhadap tugasnya.

Hasil penelitian ini mendukung hasil penelitian Fahrur Rozi (2009),
tentang Pengaruh Motivasi, Kedisiplinan dan Lingkungan Kerja Terhadap
Peningkatan Prestasi Kerja Karyawan Batik Brotoseno Sragen. Diperoleh
kesimpulan sebagai berikut: (1) Motivasi, Kedisiplinan dan Lingkungan Kerja
secara parsial maupun simultan berpengaruh terhadap Peningkatan Prestasi
Kerja Karyawan. (2). Motivasi merupakan variabel yang paling dominan
mempengaruhi Peningkatan Prestasi Kerja Karyawan. (3) Diperoleh nilai R’
sebesar 0,893, ini mengindikasikan Motivasi, Kedisiplinan dan Lingkungan
Kerja sangat besar mempengaruhi Peningkatan Prestasi Kerja Karyawan.

Hasil penelitian ini juga mendukung penelitian yang dilakukan oleh Eka
Yuliana (2006), tentang Pengaruh Kemampuan Intelektual dan Motivasi Kerja
Terhadap Kinerja Guru Mata Diklat Produktif Penjualan di SMK Bisnis dan
Manajemen se Kabupaten Kebumen. Diperoleh kesimpulan sebagai berikut:
(1) Kemampuan Intelektual dan Motivasi Kerja secara parsial maupun
simultan berpengaruh terhadap Kinerja Guru Mata Diklat Produktif Penjualan
di SMK Bisnis dan Manajemen se Kabupaten Kebumen. (2). Motivasi Kerja
lebih dominan mempengaruhi Kinerja Guru Mata Diklat Produktif Penjualan

di SMK Bisnis dan Manajemen se Kabupaten Kebumen.

. Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Hasil uji t pada variabel disiplin kerja diperoleh nilai thiwng > tiaber (2,300
> 2,010), dan didukung p-value < p-a (0,026 < 0,05) sehingga hipotesis H1
yang menyatakan: “Diduga terdapat pengaruh yang positif dan signifikan
antara kedisiplinan dengan kinerja karyawan KJKS BMT FASTABIQ di
Pati”, terbukti kebenarannya.

Pengaruh yang positif dan signifikan menunjukkan apabila semakin
baik sikap disiplin kerja yang diterapkan pihak KIKS BMT FASTABIQ yang
meliputi indikator: (1) ketepatan waktu kedatangan kerja, (2) adanya
kesempatan yang sama dalam suatu kegiatan, (3) adanya saran dan arahan

yang membangun dari atasan, (4) kedisiplinan dalam bekerja, dan (5)
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peraturan yang ditaati bersama, maka akan lebih meningkatkan kinerja

karyawan KJKS BMT FASTABIQ di Pati.

Disiplin merupakan sikap, tingkah laku, dan perbuatan yang sesuai
dengan peraturan dari lembaga baik yang tertulis maupun yang tidak tertulis.
Dengan kata lain disiplin merupakan perilaku seseorang yang sesuai dengan
peraturan prosedur kerja yang ada.

Rivai (2004) menyatakan bahwa terdapat lima hal dalam penilaian
disiplin kerja, yaitu:

a. Kualitas kedisiplinan kerja, meliputi datang dan pulang yang tepat waktu,
pemanfaatan waktu untuk pelaksanaan tugas dan kemampuan
mengembangkan potensi diri berdasarkan motivasi yang positif.

b. Kuantitas pekerjaan meliputi volume keluaran dan kontribusi.

c. Kompensasi yang diperlukan meliputi: saran, arahan atau perbaikan.

d. Lokasi tempat kerja atau tempat tinggal.

e. Konservasi meliputi penghormatan terhadap aturan dengan keberanian
untuk selalu melakukan pencegahan terjadinya tindakan yang bertentangan

dengan aturan.

. Pengaruh Gaji, Motivasi Kerja dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Hasil uji F diperoleh nilai Fhiwng > Frabel (34,959 > 2,79), dan didukung
p-value < p-a (0,000 < 0,05) sehingga hipotesis H2 yang menyatakan:
“Diduga secara bersama-sama terdapat pengaruh yang positif dan signifikan
antara gaji, motivasi kerja, disiplin kerja terhadap kinerja karyawan KJKS
BMT FASTABIQ di Pati”, terbukti kebenarannya.

Hasil uji regresi linear berganda diperoleh nilai koefisien regresi
variabel disiplin kerja (bs) sebesar 0,344, nilai koefisien regresi terbesar
dibandingkan nilai koefisien regresi variabel gaji dan motivasi kerja, maka
dapat disimpulkan disiplin kerja berpengaruh paling dominan terhadap kinerja
karyawan, sehingga hipotesis H3 yang menyatakan: “Diduga disiplin kerja
mempunyai pengaruh yang dominan terhadap kinerja karyawan KJKS BMT
FASTABIQ di Pati”, terbukti kebenarannya.
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Kinerja adalah suatu hasil yang dicapai oleh pekerja dalam bidang
pekerjaannya menurut kriteria tertentu yang berlaku untuk suatu pekerjaan
tertentu yang dievaluasi oleh orang-orang tertentu. Seseorang agar mencapai
kinerja tinggi tergantung pada kerjasama, kepribadian, kepandaian kepuasan
kerja, keselamatan, pengetahuan, pekerjaan, kehadiran, kesetiaan,
ketangguhan, dan inisiatif (Filippo, 2002).

Menurut Rivai (2004) penilaian kinerja digunakan untuk mengetahui
kinerja seorang karyawan. Bagi atasan penilaian kinerja diperlukan untuk
menentukan besarnya balas jasa dan penempatan karyawan yang sesuai
dengan hasil kerja karyawan tersebut. Disisi lain penilaian kerja berguna untuk
karyawan, yaitu untuk: a) Meningkatkan motivasi; b) Meningkatkan kepuasan
kerja; c¢) Adanya kejelasan standar hasil yang diharapkan, d) Adanya
kesempatan untuk berkomunikasi ke atas; e) Peningkatan pengertian tentang
nilai pribadi. Selain itu penilaian kerja juga berguna untuk pimpinan, yaitu
untuk: a) Perbaikan seluruh simpul unit-unit yang ada dalam perusahaan; b)
Meningkatkan kualitas komunikasi; c¢) Meningkatkan motivasi karyawan
secara keseluruhan, d) Meningkatkan pandangan secara luas menyangkut

tugas yang dilakukan untuk masing-masing karyawan.

PENUTUP

Berdasarkan hasil analisis data, hasil penelitian ini dapat disimpulkan

sebagai berikut:

1.

Hasil uji t menunjukkan bahwa variabel gaji, motivasi kerja dan disiplin kerja
secara parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, hal ini
ditunjukkan oleh nilai signifikansi yang lebih kecil dari 0,05.

Hasil uji F menunjukkan bahwa variabel gaji, motivasi kerja, dan disiplin
kerja secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, hal
ini ditunjukkan oleh nilai signifikansi yang lebih kecil dari 0,05.

Hasil uji regresi linear berganda menunjukkan bahwa koefisien regresi

variabel disiplin kerja mempunyai nilai koefisien regresi paling besar,
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sehingga variabel disiplin kerja merupakan variabel yang paling dominan
mempengaruhi kinerja karyawan dibanding dengan variabel lain.

Hasil uji R? diperoleh angka koefisien R* sebesar 0,686 atau 68,6%, artinya
persentase variasi variabel dependen yang dapat dijelaskan oleh variabel-
variabel independen sebesar 68,6%, dan sisanya 31,4% dipengaruhi oleh
variabel independen lain di luar model.

Penelitian yang dilaksanakan ini mempunyai keterbatasan, oleh karena itu

keterbatasan ini perlu lebih diperhatikan untuk peneliti-peneliti berikutnya.

Keterbatasan tersebut adalah sebagai berikut:

1.

Hasil penelitian ini tidak dapat digeneralisasikan karena penelitian ini hanya
dibatasi pada karyawan KJKS BMT FASTABIQ. Hasil penelitian ini
kemungkinan akan berbeda jika dilakukan pada KJKS lain yang sejenis
maupun perusahaan jasa lain.

Keterbatasan yang melekat pada metode survey yaitu peneliti tidak dapat
mengontrol jawaban responden, dimana responden bisa saja tidak jujur dalam

mengisi kuesioner dan kemungkinan respon bias dari responden
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