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ABSTRAK 

 

PENGARUH MOTIVASI KERJA, DISIPLIN KERJA DAN STRES KERJA 

TERHADAP KINERJA PEGAWAI BAGIAN TERAPIS DAN TENAGA 

KESEHATAN DI PUSAT LAYANAN AUTIS PROVINSI RIAU 

 

Oleh 

 

MUHAMMAD FARKHAN 

11870112126 

 

Sehubung demi terwujudnya kinerja pegawai yang baik dan bekualitas 

bagi instansi pemerintahan, maka instansi pemerintah perlu meningkatkan kinerja 

pegawai dengan memperhatikan kebutuhan yang diperlukan pegawai, kualitas 

sumber daya manusia yang berkompeten merupakan pokok dari keberhasilan 

suatu instansi. Motivasi kerja sangat dibutuhkan bagi pegawai agar semangat 

dalam menjalankan pekerjaannya, didukung dengan disiplin kerja baik, dan juga 

dengan memperhatikan lingkungan kerja agar tidak terjadi konflik antar sesama 

pegawai yang bisa membuat timbulnya stres dalam bekerja. Penelitian ini 

dilakukan di pusat layanan autis provinsi riau yang beralamat Jl. Arifin Ahmad - 

Jl. Karya Bakti belakang gedung PL2B Pekanbaru, Riau. Tujuan dari penelitian 

ini adalah untuk mengetahui apakah motivasi kerja, didiplin kerja, dan stres kerja 

berpengaruh terhadap kinerja pegawai bagian terapis dan tenaga kesehatan di 

Pusat Layanan Autis Provinsi Riau. Metode pengambilan sampel pada penelitian 

ini menggunkan metode purposive sampling. Hasil penelitian ini menunjukan 

bahwa variabel motivasi kerja, didiplin kerja, dan stres kerja berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap varibael kinerja pegawai pada Pusat Layanan Autis 

Provinsi Riau. 
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ABSTRACT 

 

THE INFLUENCE OF WORK MOTIVATION, WORK DISCIPLINE, AND 

WORK STRESS ON THE PERFORMANCE OF EMPLOYEES IN THE 

THERAPIST AND HEALTH PERSONNEL AT THE AUTIST SERVICE 

CENTER RIAU PROVINCE 

 

 

 

MUHAMMAD FARKHAN 

11870112126 

 

In connection with the realization of good employee performance and 

quality for government agencies, government agencies need to improve employee 

performance by taking into account the needs of employees, the quality of 

competent human resources is the essence of the success of an agency. Work 

motivation is needed for employees so that they are enthusiastic in carrying out 

their work, supported by good work discipline, and also by paying attention to the 

work environment so that there is no conflict between fellow employees that can 

create stress at work. This research was conducted at the Riau Province Autism 

Service Center which is located at Jl. Arifin Ahmad - Jl. Karya Bakti behind the 

PL2B building in Pekanbaru, Riau. The purpose of this study was to determine 

whether work motivation, work discipline, and work stress affect the performance 

of the therapist and health workers at the Riau Province Autism Service Center. 

The sampling method in this study used a purposive sampling method. The results 

of this study indicate that the variables of work motivation, work discipline, and 

work stress have a positive and significant effect on employee performance 

variables at the Riau Province Autism Service Center. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1  Latar Belakang  

Setiap organisasi baik organisasi pemerintah ataupun organisasi swasta, 

membutuhkan sumber daya manusia yang hebat serta terampil baik dari segi 

kemampuan dan pengetahuan serta pengalaman kerja yang dimiliki oleh seorang 

pegawai agar mampu menggunakannya untuk melaksanakan tugas dan tanggung 

jawab yang dibebankan kepadanya, sehingga hasil pekerjaannya lebih 

memuaskan. Pada masa sekarang ini yang menentukan berhasilnya kegiatan 

disetiap organisasi pemerintah tergantung sumber daya manusia yang dimiliki, 

sebab yang melakukan semua kegiatan dalam organisasi itu adalah sumber daya 

manusianya. 

Sumber daya manusia yang berkualitas baik yaitu sumber daya yang 

dikelola secara profesional dan selalu didorong dalam meningkatkan efektivitas 

dan efisiensi dalam bekerja sehingga dapat mencapai semua tujuan yang telah 

ditetapkan dalam suatu organisasi.  

Sumber daya manusia memiliki posisi sangat strategis karena memberikan 

perhatian kepada unsur manusia,  pentingnya peranan sumberdaya manusia dalam 

organisasi maka harus banyak melakukan kegiatan untuk memberdayakan sumber 

daya manusia sehingga memiliki kemampuan lebih dan bekerja optimal dalam 

upaya pencapaian tujuan perusahaan, itu  merupakan salah satu upaya peningkatan 

kinerja. Sumber daya manusia merupakan potensi manusiawi yang melekat 

keberadaannya pada seseorang meliputi potensi fisik dan potensi non fisik seperti 
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latar belakang pengetahuan, inteligensia, keahlian, keterampilan, dan human 

relations. (Sunyoto 2012:12) 

 Manajemen adalah ilmu dan seni mengatur proses pemanfaatan sumber 

daya manusia dan sumber-sumber daya lainnya secara efektif dan efisien untuk 

mencapai suatu tujuan tertentu. Manajemen sumber daya manusia merupakan 

suatu proses menangani berbagai masalah pada ruang lingkup pegawai, buruh, 

manajer dan tenaga kerja lainnya untuk menunjang aktivitas organisasi atau demi 

mencapai tujuan yang telah ditentukan. 

 Oleh karena itu mengingat tantangan yang semakin jelas pada lingkup 

organisasi pemerintahan khususnya, maka setiap organisasi yang masuk dalam 

lingkup organisasi pemerintahan tersebut harus senantiasa meningkatkan kinerja 

pegawai, karena penyelenggaraan pemerintahan selalu membutuhkan sumber 

daya manusia yang mampu melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya dengan 

baik. Ada aspek yang  penting dari kinerja yaitu efisiensi dan efektivitas. efisiensi 

berkaitan dengan seberapa baik berbagai masukan itu dilaksanakan sedangkan 

efektivitas berkaitan dengan suatu kenyataan apakah hasil-hasil yang diharapkan 

ini atau tingkat keluaran itu dapat dicapai atau tidak, Kinerja merupakan tingkatan 

pecapaian hasil atas tugas tertentu yang dilaksanakan. Simanjutak juga 

mengartikan kinerja individu sebagai tingkat pencapaian atau hasil kerja 

seseorang dari sasaran yang harus dicapai atau tugas yang harus dilaksanakan 

dalam kurun waktu tertentu (Simanjutak dalam Widodo 2015:131) 

 Menurut Afandi (2018:87), faktor faktor yang mempengaruhi kinerja 

diantaranya adalah kemampuan minat kerja, fasilitas kerja, tingkat motivasi, 
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tekanan pekerjaan yang diberikan, lingkungan kerja, budaya kerja, kepemimpinan, 

kopetensi, disiplin kerja. 

 Objek dari penelitian ini adalah Pusat Layanan Autis Provinsi Riau yang 

dimana merupakan sebuah gedung milik pemerintah yang merupakan lembaga 

yang memberikan layanan assessment (pemeriksaan) dan penanganan terapi 

kepada anak berkebutuhan khusus (ABK) terutama autisma. Layanan tersebut 

bentuk kepedulian provinsi Riau dalam memberi hak pendidikan yang layak 

kepada mereka yang berkebutuhan khusus. Autisme adalah keterlambatan 

perkembangan pada anak yang ditandai dengan gangguan pada aspek sosial, 

komunikasi, perilaku dan bahasa. Penanganan yang dapat diberikan pada anak 

dengan autisme yakni terapi, seperti terapi wicara, sensori integrasi, perilaku, 

okupasi, tenaga gizi, psikolog dan kesehatan masyarakat. Keberadaan PLA sangat 

strategis dan sangat diperlukan karena jumlah autisma semakin bertambah, Oleh 

sebab itu, penelitian ini bertujuan untuk mengetahui bagaimana kinerja pegawai 

yang bertugas di pusat layanan autis provinsi riau. 

 Berikut data jumlah pegawai di Pusat Layanan Autis Provinsi Riau 

Tabel 1.1 Data Pegawai Pusat Layanan Autis Provinsi Riau Tahun 2021 

NO   BAGIAN  JUMLAH  KARYAWAN  

1   Operator Administrasi  5 Orang 

2   Tenaga Terapis 23 Orang  

3   Tenaga Psikologi 3 Orang  

4  Tenaga PLB  4 Orang  

5  Tenaga Kesehatan Masyarakat 4 Orang 
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6  Tenaga Gizi 5 Orang  

    Total  44 Orang  

Sumber: Tata Usaha Pusat Layanan Autis tahun 2022 

 Berdasarkan tabel 1.1 dapat diketahui ada 44 pegawai yang terbagi dalam 

beberapa bagian yang ada di Pusat Layanan Autis Provinsi Riau. 

Hal ini tentu sangat bergantung sebagai mana bagusnya pelayanan 

pegawai di pusat pelayanan autis provinsi riau, yang tentu sangat berbeda dengan 

pelayanan menghadapi orang pada umumnya, adapun bagian bagian tugas yang 

ada di pusat layanan autis seperti Terapis, Ahli Gizi, Tenaga Kesehatan, Bagian 

Administrasi/Dokumen, dll. 

 Banyak faktor yang bisa mempengaruhi kinerja pegawai di pusat layanan 

autis provinsi riau salah satunya kedisiplinan pegawainya, Sikap mental, motivasi, 

stres kerja. Seorang pegawai yang memiliki kedisiplinan, motivasi dan semangat 

kerja yang tinggi akan mampu melakukan pekerjaannya secara baik dan 

maksimal, dengan demikian kinerja yang dilakukan pegawai tersebut lebih baik 

lagi. 

 Observasi awal yang dilakukan di Pusat Layanan Autis Provinsi Riau 

bulan 4 April 2022, motivasi kerja dirasa kurang karena seringnya pekerja yang 

datang terlambat dengan berbagai macam alasan hal ini tentu akan menyebabkan 

tujuan perusahaan akan sulit tercapai. beberapa pegawai dipusat pelayanan autis 

provinsi riau mengalami keterlambatan pada saat datang ketempat kerja hal ini 

menimbulkan ketidakdisiplinan dalam bekerja apabila hal ini terus dilakukan oleh 

pegawai maka akan mempengaruhi kondisi pekerjaan, seringnya izin juga 
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dilakukan beberapa pegawai di pusat pelayanan autis provinsi riau hal ini sangat 

perlu di perhatikan oleh ketua pusat layanan provinsi riau. 

Berdasarkan wawancara saya lakukan dengan 3 narasumber pegawai di 

pusat pelayanan autis provinsi riau diantaranya tenaga terapis perilaku, okupasi, 

fisioterapi Kurangnya motivasi yang diberikan untuk mendorong agar kinerja  

pegawai dapat produktif secara maksimal dan disiplin dalam mengemban tugas 

yang di berikan oleh atasan.  

Keberhasilan dalam mencapai tujuan perusahaan sangatlah bergantung 

kepada motivasi kerja. karyawan harus memiliki motivasi kerja yang baik agar 

dapat menjalankan perintahnya dengan senang hati dan tanpa paksaan. Menurut 

Wexley & Yukl (1997) (dalam As’ad,2001) dalam Edy Sutrisno (2017 :110-

111)  

Motivasi kerja sangat berpengaruh terhadap  kinerja pegawai di pusat 

pelayanan autis provinsi riau, Motivasi kerja ialah  segala sesuatu yang 

menimbulkan dorongan atau semangat kerja atau pendorong semangat kerja. 

(Komang Ardana, 2016), yang dimana faktor yang dapat mempengaruhi 

motivasi adalah faktor daya dorong yang timbul dari dalam diri masing-masing 

pegawai dan juga faktor pondorong yang datang dari luar diri seseorang terutama 

dari organisasi tempatnya bekerja. Hal yang membuat banyak pegawai kurang 

semangat dan tidak termotivasi adalah seringnya keterlambatan dalam pemberian 

upah atau gaji kepada pegawai di pusat pelayanan autis provinsi riau yang 

membuat para pegawainya kurang semangat sehingga dapat meningkatkan rasa 

malas dalam bekerja. hal itu sangat berpengaruh terhadap kinerjanya di pusat 
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pelayanan provinsi riau dan tidak adanya penghargaan yang diberikan oleh 

pimpinan kepada pegawainya atas jasa yang telah dia lakukan dengan pemberian 

reward atau penghargaan sebagai pegawai terbaik tahunan di pusat layanan 

provinsi riau yang menjadikan pegawai tersebut sosok yang disegani dan dihargai, 

maka perbuatan nya akan menunjang pencapaian keinginan tersebut. Maka Jika 

semakin  tinggi motivasi kerja maka akan semakin tinggi semangat dalam bekerja 

pegawai tersebut. 

Hal ini juga diperkuat dengan hasil wawancara dengan pegawai terapis di 

Pusat Layanan Autis Provinsi Riau dimana beliau berpendapat bahwa : 

“Motivasi Kerja dapat mempengaruhi kinerja pegawai, oleh karena itu  

faktor kenapa pegawai bisa semangat bekerja dibutuhkan adanya dorongan yang 

bisa membuat pegawai tersebut termotivasi, seperti pemberian upah atau gaji 

yang tepat waktu, prestasi kerja yang diberikan oleh pimpinan sebagai apresiasi 

karena telah melakukan pekerjaan dengan sangat memuaskan” 

Tabel 1.2 Penilaian Kinerja Pegawai di Pusat Pelayanan Autis Provinsi 

Riau Tahun 2018-2021  

Tahun  

Jumlah 

Karyawan  Disiplin  Inisiatif  
Kerja 

Sama  
Komunikasi  

Kualitas 

Kerja  

Analisis  

Masalah  Rata 

Nilai  

2018  42 84 90  80  90  92  86  88   

2019 42  80  84  79  78  88  84  84   

2020  43  77  78  80  80  86  83  80   

2021  44  75  75  79  85  85  78  79  

Sumber: Tata Usaha Pusat Layanan Autis tahun 2022 
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Pada tabel 1.2 dapat dilihat kondisi kinerja pegawai di Pusat Layanan 

Autis Provinsi Riau mengalami penurunan signifikan dari tahun 2018-2021 

disemua aspek dari rata-rata nilai 88 menjadi 79. Hasil penilaian kinerja tesebut 

mengindikasikan bahwa kinerja yang dilakukan oleh pegawai yang bekerja di 

pusat layanan autis provinsi riau belum maksimal, yang membuat kinerja pegawai 

menurun pada pusat layanan autis provinsi riau adalah karena kurangnya 

pengawasan dan motivasi yang diberikan. Kurangnya pengawasan secara 

langsung yang dilakukan dalam mengawasi pegawai yang mengalami 

keterlambatan tentu harus diperhatikan pengawasan ini dimaksudkan untuk 

mencegah atau untuk memperbaiki kesalahan, penyimpangan, ketidaksesuaian 

lainnya yang tidak sesuai dengan tugas dan wewenang yang telah ditentukan. 

Kesadaran pegawai akan kedisiplinan kerja masih kurang dilakukan 

banyak pegawai yang datang terlambat lupa mengisi absensi kehadiaran  pada saat 

datang, hal ini dikarenakan pimpinan pusat pelayanan autis provinsi riau 

mempunyai pekerjaan dinas di tempat lain oleh karena itu tidak adanya 

pengawasan secara langsung oleh pimpinan. Terlihat dalam tabel 2 pada bagian 

disiplin tiap tahunnya megalami penurunan yang fluktiatif jika hal tersebut tidak 

segera diatasi maka akan mengakibatkan terganggunya kinerja pegawai di Pusat 

Layanan Autis Provinsi Riau. 

Tabel 1.3 Rekaptulasi Absensi Pegawai di Pusat Layanan Autis Provinsi 

Tahun 
Jumlah 

Karyawan 
Sakit  Izin Alfa Jumlah 

2018 42 40 90 7 137 
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2019 42 37 108 9 154 

2020 43 47 152 11 210 

2021 44 50 216 19 285 

SUMBER: Tata Usaha Pusat Layanan Autis tahun 2022 

Pada tabel 1.3 terlihat angka rata-rata absensi Pegawai di Pusat Layanan 

Autis Provinsi Riau mengalami naik turun pada setiap tahunnya. dari tahun 2018, 

terjadi tingkat kenaikan absensi yang tinggi. Faktor yang menyebabkan absensi 

pegawai meningkat adalah yang berdekatan dengan hari libur nasional, serta 

urusan pribadi pegawai. Masalah lainnya, absensi pegawai yang masih dilakukan 

secara manual, masih terdapat pegawai yang selalu meninggalkan kantor disaat 

jam bekerja, dengan alasan pegawai memiliki kegiatan lain diluar kantor. 

Sehingga ini menjadi kebiasaan buruk yang dilakukan oleh para pegawai yang 

juga akan berdampak pada turunnya kinerja pegawai. 

Hal ini juga diperkuat dengan hasil wawancara dengan pegawai terapis dan 

tenaga kesehatan di Pusat Layanan Autis Provinsi Riau diamana beliau 

berpendapat bahwa : 

“Disiplin kerja memiliki pengaruh yang besar terahadap kinerja pegawai 

bagian terapis dan tenaga kesehatan di pusat layanan autis provinsi riau karena 

dengan melihat orang itu baik tepat waktu maupun terlambat bisa membuat 

dinamika pekerjaan tidak optimal”.  

“Disiplin sangat diperhatikan dalam pekerjaan karena jika dari awal saja 

pegawai tersebut lalai dalam pekerjaannya maka bisa berakibat fatal dan 

berdampak pada kinerja pegawai yang mengalami penurunan”.  

 Stres kerja juga dialami oleh Sebagian pegawai di pusat pelayanan autis, di 

tambahnya jumlah pegawai tiap tahunnya dikarenakan beban kerja yang cukup 
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banyak bagi para pegawai terlebih dalam mengajarkan anak yang mempunyai 

kebutuhan khusus, namun hal itu belum efektif ditambah dari hasil wawancara 

dari narasumber pegawai di pusat pelayanan autis provinsi riau salah satu yang 

menyebabkan timbulnya stres kerja adalah yaitu faktor lingkungan kerja yang 

kurang nyaman sesama pegawai adanya senioritas dalam pekerja mengakibatkan 

pekerja yang terbilang masih baru bekerja merasa diberikan tekanan oleh pegawai 

yang sudah lama (senior) hal ini patut diperhatikan untuk permasalahan 

kedepannya tidak ada lagi nantinya, dan juga seringnya keterlambatan dalam 

pemberian upah/gaji kepada pegawai di pusat pelayanan autis provinsi riau yang 

membuat para pegawai nya stres dan kurang semangat. stres kerja yang tidak 

terkontrol dapat menimbulkan kerugian bagi banyak pihak baik itu kerugian 

secara material dan non material. Oleh karena itu perlu adanya perhatian khusus 

yang diberikan kepada pegawai agar kinerja pegawai kembali produktif. 

 Hal ini juga diperkuat dengan hasil wawancara dengan pegawai terapis di 

Pusat Layanan Autis Provinsi Riau dimana beliau berpendapat bahwa : 

“Stres kerja yang terjadi di pusat layanan autis provinsi riau sangat 

beragam kepada pegawainya baik dalam tuntutan pekerjaan yang terlalu berat, 

jam kerja yang berlebihan, konflik rekan kerja, adanya senioritas yang terjadi 

disana, dan lain-lain, hal ini bisa menghambat jalannya pekerjaan”  

Atas dasar itu penting kiranya penulis melakukan suatu penelitian 

mengenai Pengaruh Motivasi Kerja, Disiplin Kerja dan Stres Kerja terhadap 

Kinerja Pegawai. Dengan demikian penulis mengajukan judul penelitian ini 

dengan judul “PENGARUH MOTIVASI KERJA, DISIPLIN KERJA DAN 
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STRES KERJA TERHADAP KINERJA PEGAWAI BAGIAN TERAPIS 

DAN TENAGA KESEHATAN DI PUSAT LAYANAN AUTIS PROVINSI 

RIAU” 

 

1.2  Rumusan Masalah 

 Dalam sebuah penelitian, rumusan masalah merupakan hal yang 

terpenting. Hal ini diperlukan agar batasan masalah dapat menjadi jelas dan dapat 

di jadikan pedoman dalam melakukan sebuah penelitian. Adapun rumusan 

masalah dalam penelitian ini adalah : 

1. Apakah Motivasi Kerja berpengaruh secara parsial terhadap kinerja 

pegawai di Pusat Layanan Autis Provinsi Riau ? 

2. Apakah Disiplin Kerja berpengaruh secara parsial terhadap kinerja 

pegawai di Pusat Layanan Autis Provinsi Riau ? 

3. Apakah Stres Kerja berpengaruh secara parsial terhadap kinerja 

pegawai di Pusat Layanan Autis Provinsi Riau ? 

4. Apakah Motivasi Kerja, Disiplin Kerja dan Stres Kerja berpengaruh 

secara simultan terhadap kinerja pegawai di Pusat Layanan Autis 

Provinsi Riau ? 

 

1.3  Tujuan Penelitian 

Berdasarkan rumusan masalah tersebut maka tujuan penelitian ini adalah 

sebagai berikut: 
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1. Untuk mengetahui Motivasi Kerja berpengaruh terhadap kinerja 

pegawai di Layanan Pusat Autis Provinsi Riau. 

2. Untuk mengetahui Disiplin Kerja berpengaruh terhadap kinerja 

pegawai di Layanan Pusat Autis Provinsi Riau 

3. Untuk mengetahui Stres Kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai 

di Layanan Pusat Autis Provinsi Riau. 

4. Untuk mengetahui Motivasi Kerja, Disiplin Kerja dan Stres Kerja 

berpengaruh terhadap kinerja pegawai di Layanan Pusat Autis 

Provinsi Riau. 

 

1.4  Manfaat Penelitian 

Penelitian  ini  yang  dilakukan  akan  memberikan  beberapa kegunaan  

atau  manfaat,  antara  lain :  

1. Bagi Lembaga 

Penelitian ini diharapkan dapat digunakan sebagai bahan diskusi dan 

pertimbangan kepada Lembaga dalam rangka meningkatkan kinerja 

pegawai ataupun karyawan agar optimal. 

2. Bagi Akademisi 

Hasil penelitian ini dapat dijadikan referensi serta informasi mengenai 

beban kerja, stres kerja dan kedisiplinan yang berpengaruh terhadap 

kinerja, serta diharapkan dapat memperluas pemahaman pembaca. 

3. Bagi Peneliti 
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Dengan hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan wawasan 

baru didalam mengembangkan ilmu sumber daya manusia, terutama 

dalam hal mengenai kinerja maupun ilmu-ilmu yang telah didapat 

penulis selama berada di bangku perkuliahan. 

 

1.5  Sistematika Penulisan 

Untuk dapat memberikan gambaran secara umum dan memudahkan 

pembahasan proposal penelitian ini, pembahasan dilakukan secara komprehensif 

dan sistematik meliputi : 

BAB I :   PENDAHULUAN 

Pada bab ini di kemukakan latar belakang masalah, perumusan 

masalah, tujuan dan manfaat penelitian serta sistematika 

penulisan. 

BAB II   :   TELAAH PUSTAKA 

Pada bab ini berisikan landasan teori yang melandasi 

pembahasan penelitian ini, hipotesis serta variabel penelitian. 

BAB III   :   METODE PENELITIAN 

Pada bab ini menguraikan tentang : lokasi dan waktu 

penelitian, sumber dan jenis data, populasi dan sampel, teknik 

pengumpulan data, serta metode analisis data. 

BAB IV:   GAMBARAN UMUM PERUSAHAAN  
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Bab ini akan menguraikan sejarah singkat perusahaan, struktur 

perusahaan, 

BAB V  :    HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

Bab ini merupakan bab yang memaparkan tentang hasil yang 

di peroleh selama penelitian serta pembahasan. 

BAB VI  :   PENUTUP 

Bab ini mengemukakan tentang kesimpulan dari apa yang telah 

penulis uraikan serta saran yang berhubungan dengan masalah 

yang di hadapi oleh perusahaan. 

  



 

14 
  

BAB II 

TELAAH PUSTAKA 

2.1  Manajemen Sumber Daya Manusia  

 Manajemen sumber daya manusia yaitu pendayagunaan, pengembangan, 

penilaian, pemberian balas jasa, dan pengelolaan individu anggota organisasi atau 

kelompok pekerja. Manajemen SDM juga menyangkut desain pekerjaan, 

perencanaan pegawai, seleksi dan penempatan, pengembangan pegawai, 

pengelolaan karir, kompensasi dan evaluasi kinerja pengembangan tim kerja, 

sampai dengan masa pension (Sinambela, 2016). 

 Manajemen sumber daya manusia merupakan suatu proses menangani 

berbagai masalah pada ruang lingkup pegawai, buruh, manajer, dan tenaga kerja 

lainnya untuk menunjang aktivitas organisasi atau demi mencapai tujuan yang 

telah ditentukan. 

 

2.2  Kinerja 

2.2.1 Pengertian Kinerja  

Kinerja menurut Afandi (2018:83) adalah kesediaan seseorang atau 

kelompok orang untuk melakukan kegiatan atau menyempurnakannya seseuai 

dengan tanggung jawabnya dengan hasil seperti yang diharapkan. Robbins 

(2015), bahwa kinerja merupakan suatu hasil yang dicapai oleh pekerja dalam 

pekerjaannya menurut kriteria tertentu yang berlaku untuk suatu pekerjaan. 

Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang 

pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang 
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diberikan kepadanya (Mangkunegara 2014). Kinerja merupakan tingkatan 

pecapaian hasil atas tugas tertentu yang dilaksanakan. Simanjutak juga 

mengartikan kinerja individu sebagai tingkat pencapaian atau hasil kerja 

seseorang dari sasaran yang harus dicapai atau tugas yang harus dilaksanakan 

dalam kurun waktu tertentu (Simanjutak dalam Widodo 2015:131), Menurut 

Prawirosentono (2012), kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh 

seseorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi sesuai dengan 

wewenang dan tanggung jawab masing–masing dalam rangka upaya mencapai 

tujuan oraganisasi yang bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum dan 

sesuai dengan moral atau etika.  

Kinerja seringkali dipikirkan sebagai pencapaian tugas, dimana istilah 

tugas sendiri berasal dari pemikiran aktivitas yang dibutuhkan oleh pekerja. 

Karena kinerja pegawai merupakan suatu tindakan yang dilakukan karyawan 

dalam melaksanakan pekerjaan yang dilakukan perusahaan (Handoko,2014). 

Menurut Mangkunegara (2014) dalam bukunya Manajemen Sumber Daya 

Manusia Perusahaan, mengemukakan pengertian kinerja adalah hasil kerja secara 

kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan 

tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikanya.  

Menurut Gibson (2013), mendefinisikan kinerja sebagai hasil dari 

pekerjaan yang terkait dengan tujuan organisasi seperti: kualitas, efisiensi dan 

kriteria efektivitas kerja lainnya. Kinerja pada dasarnya adalah apa yang dilakukan 

atau tidak dilakukan oleh karyawan. Menurut Mathis dan Jackson (2015), 

kinerja karyawan adalah yang mempengaruhi seberapa banyak mereka 
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memberikan kontribusi kepada organisasi. Kinerja merupakan hal yang sangat 

penting dalam suatu perusahaan untuk mencapai tujuannya. Kinerja dapat berjalan 

baik apabila karyawan mendapatkan gaji sesuai harapan, mendapatkan pelatihan 

dan pengembangan, lingkungan kerja yang kondusif, mendapat perlakuan yang 

sama, pembatan karyawan sesuai keahliannya serta mendapatkan bantuan 

perencanaan karir, serta terdapat umpan balik dari perusahaan.  

 Dari definisi mengenai kinerja yang telah disebutkan diatas, pada dasarnya 

mengandung makna yang sama. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa, 

kinerja merupakan kemampuan yang dimiliki seseorang untuk menjalankan 

pekerjaan alam mencapai suatu tujuan tertentu.  

2.2.2  Indikator Kinerja  

 Anwar Prabu Mangkunegara (2017:75), mengemukakan bahwa 

indikator kinerja, yaitu: 

1. Kualitas  

Kualitas kerja adalah seberapa baik seseorang karyawan mengerjakan 

apa yang seharusnya dikerjakan. 

2. Kuantitas  

Kuantitas kerja adalah seberapa lama seorang karyawan bekerja dalam 

satu harinya. Kuantitas kerja ini dapat dilihat dari kecepatan kerja 

setiap karyawan itu masing masing. 

3. Pelaksanaan Tugas  
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Pelaksanaan tugas adalah seberapa jauh karyawan mampu melakukan 

pekerjaannya yang sudah ditentukan dengan akurat dan tidak ada 

kesalahan. 

4. Tanggung Jawab 

Tanggung jawab terhadap pekerjaan adalah kesadaran akan kewajiban 

karyawan unutk melaksanakan pekerjaan yang diberikan perusahaan. 

5. Inisiatif 

Bersemangat dalam menyelesaikan tugas-tugasnya serta kemampuan 

dalam mengambil resiko dan membuat suatu keputusan yang baik 

tanpa adanya pengarahan terlebih dahulu dari atasan. 

 Dalam praktiknya, tidak selamanya pegawai dalam kondisi seperti yang 

diinginkan, baik oleh pegawai itu sendiri maupun instansi.  

2.2.3  Faktor-Faktor Kinerja  

Banyak kendala yang mempengaruhi kinerja, baik kinerja organisasi 

maupun kinerja individu. Adapun faktor-faktor menurut Afandi (2016) yang 

mempengaruhi kinerja, baik hasil maupun perilaku kerja sebagai berikut: 

1. Disiplin Kerja  

Disiplin kerja adalah suatu alat untuk mengubah suatu perilaku serta 

sebagai suatu upaya untuk meningkatkan kesadaran dan kesediaan 

seseorang mentaati semua peraturan yang ada di perusahaan dan norma-

norma sosial yang berlaku. 

2. Motivasi Kerja  
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Motivasi kerja adalah keinginan yang timbul dari dalam diri seseorang 

atau individu karena terinspirasi, tersemangat, dan terdorong untuk 

melakukan aktifitas dengan keikhlasan, senang hati dan bersungguh-

sungguh sehingga hasil dari aktifitas yang dialakukan mendapatkan hasil 

yang baik dan berkualitas. 

3. Promosi Jabatan 

Promosi jabatan merupakan perpindahan dari satu jabatan ke jabatan yang 

lebih tinggi, wewenang dan tanggung jawab semakin besar, status dan 

pendapatan yang semakin tinggi. 

4. Rotasi Kerja 

Rotasi kerja adalah pergantian periodik seorang karyawan dari satu tugas 

ke tugas yang lain. 

5. Komunikasi Kerja  

Komunikasi kerja merupakan suatu proses dimana sumber 

mentransmisikan pesan kepada penerima melalui beragam saluran. Suatu 

proses yang mentransmisikan pesan kepada penerima pesan melalui 

berbagai media yang dilakukan oleh komunikator suatu tindakan 

komunikasi. 

6. Stres Kerja 

Stres kerja adalah merupakan suatu proses yang kompleks, bervariasi,  dan 

dinamis dimana stressor, pandangan tentang stres itu sendiri, respon 

singkat,  dampak kesehatan, dan variabel-variabelnya saling berkaitan. 

7. Beban Kerja  
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Beban kerja adalah suatu proses untuk menentukan jumlah jam kerja 

seseorang yang dibutuhkan untuk menyelesaikan suatu pekerjaan dalam 

waktu tertentu. 

8. Lingkungan Kerja  

Lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada disekitar karyawan dan 

dapat mempengaruhi dalam menjalankan tugas yang dia embankan 

kepadanya. 

9. Kepuasan Kerja 

Kepuasan kerja suatu efektifitas atau respon emosional terhadap berbagai 

aspek pekerjaan. Seperangkat perasaan pegawai tentang menyenangkan 

atau tidaknya pekerjaan mereka. 

10. Produktivitas Kerja  

Produktivitas kerja adalah perbandingan secara ilmu hitung antara jumlah 

yang dihasilkan dan jumlah setiap sumber yang dipergunakan selama 

produksi berlangsung. 

11. Budaya Organisasi 

Budaya Organisasi adalah keyakinan dan nlai-nilai Bersama yang 

mengikat kebersamaan seluruh anggota organisasi. 

2.2.4  Aspek-Aspek Kinerja 

Menurut Mangkunegara (2010:67), aspek-aspek kinerja dapat dilihat 

sebagai berikut: 

1. Hasil kerja, bagaimana seseorang itu mendapatkan sesuatu yang 

dikerjakannya. 
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2. Kedisiplinan, yaitu ketepatan dalam menjalankan tugas. Bagaimana 

seseorang menyelesaikan pekerjaannya sesuai dengan tuntutan waktu yang 

dibutuhkan. 

Tanggung jawab dan kerja sama, bagaimana seseorang bisa bekerja dengan baik 

walaupun ada tidaknya pengawasan. 

 

2.3  Motivasi Kerja 

2.3.1  Pengertian Motivasi Kerja 

 Motivasi ialah kekuatan yang mendorong seseorang untuk melakukan 

suatu tindakan atau tidak pada hakekatnya ada secara internal dan eksternal yang 

dapat positif atau negative untuk mengarahkannya sangat bergantung kepada 

ketangguhan sang manajer, (Komang Ardana, 2016).  

Menurut Afandi (2018:23), Motivasi Kerja adalah keinginan yang timbul 

dari dalam diri seseorang atau individu karena terinspirasi, tersemangati, dan 

terdorong untuk melakukan aktifitas pekerjaan dengan sungguh-sungguh sehingga 

hasil dari aktifitas yang dia lakukan mendapat hasil yang baik dan berkualitas.  

Keberhasilan pengolahan organisasi sangat ditentukan oleh aktivitas kegiatan 

pendayagunaan sumber daya manusia, dalam hal ini seorang manajer harus 

memiliki teknik untuk dapat untuk memberikan motivasi kepada bawahan agar 

dapat melaksanakan tugas sesuai dengan ketentuan yang berlaku. 

2.3.2 Prinsip Motivasi 

Adapun prinsip-prinsip motivasi Menurut Komang Ardana, 2016) yaitu: 

a. Perilaku berganjaran cenderung akan diulangi  
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b. Faktor motivasi yang dipergunakan harus diyakini yang bersangkutan 

dan standar unjuk kerjanya dapat dicapai, ganjaran yang diharapkan 

memang ada, ganjaran tersebut akan memuaskan kebutuhannya  

c. Memberikan ganjaran atas perilaku yangdiinginkan adalah motivasi yang 

lebih efektif dari pada menghukum perilaku yang tidak dikehendaki. 

d. Perilaku tertentu lebih “reinforced” apabila ganjaran atau hukuman 

bersifat segera dibandingkan dengan yang ditunda. 

e. Nilai motivasional dari ganjaran atau hukuman yang diantisipasi akan 

lebih tinggi bila sudah pasti akan terjadi dibandingkan dengan yang 

masih bersifat kemungkinan.  

f. Nilai motivasional dari ganjaran atau hukuman akan lebih tinggi baik 

yang berakibat pribadi dibandingkan dengan yang organisasional. 

2.3.3 Jenis-Jenis Motivasi  

Menurut (Komang Ardana, 2016) Jenis-jenis Motivasi dibagi menjadi 3 

diataranya yaitu : 

a. Material incentive: pendorong yang dapat dinilai dengan uang. 

b. Semi material insentive. 

c. Non material insentive: yang tak dapat dinilai dengaan uang seperti: 

penempatan yang tepat, latihan sistematik, promosi yang obyektif, 

pekerjaan yang terjamin, keikutsertaan wakil-wakil karyawan dalam 

pwngambilan kwputusan,kondisi pekerjaan yang menyenangkan, 

pemberian informasi tentang perusahaan, fasilitas rekreasi, penjagaan 

kesehatan, perumahan, dan lain lainnya. 
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2.3.4 Dimensi dan Indikator Motivasi 

 Adapun dimensi dan indikator menurut Afandi (2018:31), Dimensi dan 

Indikator motivasi kerja terbagi menjadi dua dimensi dan enam indikator, yaitu:  

1. Balas Jasa 

Segala sesuatu yang berbentuk barang, jasa, dan uang yang 

merupakan kompensasi yang diterima pegawai karena jasany yang 

dilibatkan pada organisasi. 

2. Kondisi Kerja  

Kondisi atau keadaan lingkungan kerja dari suatu instansi yang 

bisa mendukung pekerja untuk dapat menjalankan aktivitasnya dengan 

baik. 

3. Fasilitas Kerja 

Segala sesuatu yang terdapat dalam organisasi yang ditempati dan 

dinikmati oleh pegawai, baik dalam hubungan langsung dengan 

pekerjaan maupun untuk kelancaran pekerjaan. 

4. Prestasi Kerja 

Hasil yang dicapai atau yang diinginkan oleh semua orang dalam 

bekerja. 

5. Pengakuan dari atasan 

Pernyataan atau pujian yang diberikan dari atasan kepada para 

pegawainya yang sudah melakukan pekerjaan nya dengan baik. 

6. Pekerjaan itu sendiri 
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Pegawai yang mengerjakan pekerjaan dengan sendiri apakah 

pekerjaan nya bisa menjadi motivasi buat pegawai lainnya. 

2.3.5 Faktor-Faktor Mempengaruhi Motivasi 

Menurut Wukir (2013) Faktor yang mempengaruhi motivasi kerja 

karyawan ialah :  

1. Faktor yang berhubungan dengan keuangan  

Misalnya gaji atau upah, bonus insentif. Gaji merupakansalah satu 

faktor motivasi penting bagi karyawan yang menunjukkan pengakuan 

secara formal dan sosialterhadap pekerjaan mereka. Karyawan dapat 

memperoleh kompensasi yang terkait dengan uang dalam bentuk gaji, 

upah, makanan, perumahan, transportasi dan bentuk dukungan lain.  

2. Faktor non keuangan  

a. Status pekerjaan: dengan memebrikan status atau sebutanjabatan 

yang lebih tinggi dapat memotivasi karyawan.  

b. Pengakuan/penghargaan: karyawan dapat termotivasi dengan 

adanya pengakuan atau penghargaan terhadap pekerjaan mereka 

terutama bila tersebut datang dari atasan tertinggi. 

c. Delegasi wewenang : delegasi wewenang membuat karyawan 

merasa di percaya dan dapat memotivasinya untuk mengerjakan  

wewenang tersebut dengan penuh dedikasi dan komitmen.  

d. Kondisi tempat kerja: motivasi kerja dapat meningkat dengan 

adanya kondisi tempat kerja yang baik, seperti tersedianya 
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peralatan dan fasilitas yang dibutuhkan, kebersihan lingkungan 

kerja, ruang kerja yang nyaman. 

e. Hubungan yang harmonis :  hubungan kerja yang terjalin antara 

anggota organisasi yang terjalin dengan baik dan sehat dapat 

memotivasi karyawan. 

f. Beberapa faktor seperti tersedianya pelatihan,promosi mutasi dan 

fasilitas kesejahteraan juga dapat mempengaruhi motivasi 

karyawan untuk bekerja optimal. 

Sedangkan menurut Sutrisno (2013) mengemukakan faktor-

faktor motivasi sebagai berikut:  

3. Faktor internal 

Faktor internal yang dapat mempengaruhi pemberian motivasi pada 

seseorang antara lain:  

a. Keinginan untuk dapat hidup untuk mempertahankan hidup orang 

mau mengerjakan apa saja, apakah pekerjaan itu baik atau jelek, 

apakah halal atau haram, dan sebagainya.  

b. Keinginan untuk dapat memilikii contohnya, keinginan untuk dapat 

memiliki sepeda motor dapat mendorong seseorang untuk 

melakukan pekerjaan.  

c. Keinginan untuk memperoleh penghargaan seseorang mau bekerja 

adanya keinginan untuk diakui, dihormati oleh orang lain. 

d. Keinginan untuk memperoleh pengakuan, keinginan untuk 

memperoleh pengakuan dapat meliputi hal-hal berikut :  
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1. Adanya penghargaan terhadap prestasi,  

2. Adanya hubungan kerja yang harmonis dan kompak,  

3. Pimpinan yang adildan bijaksana,  

4. Perusahaan tempat bekerjadi hargai oleh masyarakat.  

e. Keinginan untuk berkuasa, keinginan tersebut akan mendorong 

seseorang untuk bekerja.  

4. Faktor Eksternal 

Faktor Eksternal juga tidak kala perannya dalam melemahkan 

motivasi kerja seseorang. Faktor faktor ekstern itu yaitu sebagai beriku:  

a. Kondisi lingkungan kerja ialah keseluruhan srana dan prasarana 

kerja yang ada di sekitar karyawan yang sedang melakukan 

pekerjaan yang dapat mempengaruhi pelaksanaan pekerjaan  

b. Kompensasi yang memadai ialah alat motivasi yang paling ampuh 

bagi perusahaan untuk mendorong para karyawan bekerja dengan 

baik.  

c. Supervise yang baik fungsi supervise dalam suatu pekerjaan ialah 

memberikan pengarahan, membimbing kerja para karywan, agar 

dapat melaksanakan kerja dengan baik tanpa membuat kesalahan. 

d. Adanya jaminan pekerjaan setiap orang akan mau bekerja mati-

matian mengorbankan apa yang ada pada dirinya untuk perusahaan, 

kalau yang bersangkutan merasa ada jaminan karir yang jelas 

dalam melakukan pekerjaan.  
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e. Status dan tanggung jawab status atau kedudukan dalam jabatan 

tertentu merupaka dambaan setiap karyawan dalam bekerja.  

f. Peraturan dan fleksibel bagi perusahaan besar, biasanya sudah 

ditetapkan system dan prosedur kerja yang harus dipatuhi oleh 

seluruh karyawan. System dan prosedur kerja tersebut dengan 

peraturan yang berlaku dan bersifat mengatur dan melindungi para 

karyawan.  

 

2.4  Disiplin Kerja 

2.4.1  Pengertian Disiplin Kerja 

 Menurut Afandi (2016:1), disiplin kerja merupakan suatu tata tertib atau 

peraturan yang dibuat oleh suatu organisasi, untuk mengubah suatu perilaku serta 

sebagai upaya untuk meningkatkan kesadaran dan kesediaan orang untuk mentaati 

semua peraturan perusahaan ataupun instansi pemerintah dan norma-norma sosial 

yang berlaku, jadi dapat dikemukakan disiplin adalah suatu alat atau sarana bagi 

suatu organisasi untuk mempertahankan eksistensinya. Hal ini dikarenakan 

dengan disiplin yang tinggi, maka para pegawai atau bawahan akan mentaati 

semua peraturan-peraturan yang ada sehingga pelaksanaan pekerjaan dapat sesuai 

dengan rencana yang ditentukan. Perawat di Rumah Sakit Petala Bumi Provinsi 

Riau masih kurang disiplin. Hal ini dapat terlihat masih banyak perawat yang 

datang terlambat saat operan di pagi hari. 

 Menurut Mangkunegara (2013:129), mengatakan “disiplin kerja 

diartikan sebagai pelaksanaan manajemen untuk memperteguh pedoman-pedoman 
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organisasi”. Disiplin merupakan tindakan manajemen untuk mendorong para 

anggota organisasi guna memenuhi berbagai ketentuan. Hasibuan (2011:193) 

Disiplin yang baik mencerminkan besarnya rasa tanggung jawab seseorang 

terhadap tugas-tugas yang diberikan kepadanya, hal ini mendorong gairah kerja, 

semangat kerja, dan terwujudnya tujuan perusahaan. Dengan disiplin kerja yang 

baik diharapkan karyawan mampu melaksanakan dan menyelesaikan pekerjaan 

yang menjadi tanggung jawabnya dengan efektif dan efisien serta tepat pada 

waktunya. 

 Kedisiplinan merupakan fungsi operasional manajemen sumber daya 

manusia yang terpenting karena semakin baik disiplin kerja karyawan, semakin 

baik kinerja yang dapat dicapai. Tanpa disiplin yang baik, sulit bagi organisasi 

untuk mencapai hasil yang optimal. Kedisiplinan merupakan faktor yang utama 

yang diperlukan sebagai alat peringatan terhadap karyawan yang tidak mau 

berubah sifat dan perilakunya. Sehingga seorang karyawan dikatan memiliki 

disiplin yang kurang baik jika karyawan tersebut memiliki rasa tanggung jawab 

terhadap tugas yang diberikan kepadanya Ghalih (2013:38). 

 Disiplin kerja ditujukan terhadap aturan yang menyangkut hal-hal sebagai 

berikut:  

1. Disiplin terhadap waktu  

2. Disiplin terhadap peraturan  

Disiplin dikatakan juga sebagai sasaran untuk melatih dan mendidik orang-orang 

terhadap peraturan-peraturan agar ada kepatuhan dan supaya dapat berjalan 

dengan tertib dan teratur dalam organisasi. Tindakan disiplin merupakan interaksi 
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antara manusia, prosesnya kadang kala bias dan emosional dan oleh karena itu 

tindakan-tindakan seperti itu tidak selalu dibenarkan. Tindakan-tindakan yang 

tidak dapat dibenarkan adalah tidak adil bagi karyawan yang terlibat 

counterproductive dan telah menyebabkan kehilangan status bebas serikat pekerja 

pada beberapa perusahaan. Hal ini juga memicu pemogokan liar (wild strike), 

walk out dan perlambatan pekerja pada perusahaan-perusahaan yang tidak 

memiliki serikat pekerja. Bahkan meskipun karyawan tidak bereaksi secara 

terang-terangan terhadap tindakan tindakan disiplin yang tidak dapat dibenarkan, 

moral kerja karyawan kemungkinan merosot yang dapat secara negatif 

mempengaruhi perusahaan. 

2.4.2  Penilaian Disiplin Kerja 

Faktor dalam penilaian kedisiplinan kerja terhadap pemberian layanan 

pada masyarakat ada lima, 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 peraturan dengan 

keberanian untuk selalu melakukan pencegahan terjadinya tindakan 

yang bertentangan dengan aturan. 
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Terdapat empat perspektif daftar yang menyangkut disiplin kerja menurut 

(Rivai, 2011:86).  

1. Disiplin retribusi (retibitive discipline) yaitu berusaha menghukum 

orang yang berbuat salah  

2. Disiplin korektif (corrective discipline) yaitu berusaha membantu 

karyawan mengkoreksi perilakunya yang tidak tepat.  

3. Perspektif hak-hak individu (individual right perspective) yaitu 

berusaha melindungi hak-hak dasar individu selama tindakan-tindakan 

disipliner.  

Perspektif utilitarian (utilitarian perspective) yaitu berfokus kepada penggunaan 

disiplin hanya pada saat konsekuensi-konsekuensi tindakan disiplin melebihi 

dampak-dampak negatifnya 

2.4.3  Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Disiplin Kerja 

 Menurut (Afandi 2018:20), Adapun faktor-faktor yang mempengaruhi 

tingkat kedisiplinan pegawai atau karyawan suatu organisasi, diantaranya adalah  

1) Faktor kepemimpinan 

2) Faktor kompensasi 

3) Faktor penghargaan  

4) Faktor kemampuan 

5) Faktor keadilan 

6) Faktor pengawasan  

7) Faktor lingkungan  

8) Faktor sanksi hukuman  
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9) Faktor loyalitas 

10) Faktor budaya organisasi 

Setiap tindakan memiliki tujuan-tujuan yang berguna bagi organisasi maupun 

bagi karyawan, tujuan tersebut meliputi. Memastikan bahwa perilaku-perilaku 

karyawan konsisten dengan peraturan peraturan perusahaan  

1. Menciptakan atau mempertahankan rasa hormatdan saling percaya 

diantara penyelia dan bawahan-bawahanya. Disiplin diberlakukan secara 

tidak tepat akan menciptakan masalah-masalah seperti moral kerja yang 

rendah, kemarahan dan kemauan yang buruk diantara penyelia dan 

bawahanya.  

2. Membantu karyawan supaya menjadi lebih produktif, dengan demikian 

menguntungkanya dalam jangka panjang.  

Berdasarkan pengertian diatas disimpulkan bahwa disiplin kerja merupakan suatu 

sikap, tingkah laku, dan perbuatan yang sesuai dengan peraturan baik tertulis 

maupun tidak tertulis dan bila melanggar akan ada sanksi atas pelanggarannya. 

2.4.4  Dimensi dan Indikator Displin Kerja 

Menurut Hasibuan (2014), Dimensi dan indikator displin kerja dapat 

dilaksanakan oleh semua anggota atau pegawai yang bekerja pada suatu 

organisasi, adalah: 

1. Tujuan dan kemampuan  

Tujuan dan kemampuan ikut mempengaruhi tingkat kedisiplinan 

karyawan. Tujuan perusahaan harus jelas dan ditetapkan secara ideal serta 

cukup menantang bagi kemampuan pegawai. Hal ini berarti bahwa tujuan 
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yang dibebankan kepada karyawan harus sesuai dengan kemampuan 

karyaawan yang bersangkutan agar dia bekerja sungguh-sungguh dan 

disiplin dalam mengerjakannya. 

2. Teladan pimpinan 

Teladan pimpinan sangat berperan dalam menentukan kedisiplinan 

karyawan, karena pemimpin dijadikan teladan dan panutan oleh para 

bawahannya. Pemimpin harus memberikan contoh yang baik, disiplin 

baik, jujur, adil serta sesuai kata dan perbuatan. Dengan teladan pemimpin 

yang baik bawahan juga ikut baik. Jika teladan pemimpin kurang baik para 

bawahan pun akan kurang disiplin. 

3. Balas jasa  

Balas jasa (gaji dan kesejahteraan) ikut mempengaruhi kedisiplinan 

karyawan karena balas jasa akan memberikan kepuasan dan kecintaan 

karyawan terhadap perusahaan dan pekerjaannya. Jika kecintaan karyawan 

semakin baik terhadap pekerjaan, kedisiplinan mereka akan semakin baik.  

Untuk mewujudkan kedisiplinan karyawan yang baik, perusahaan 

harus memberikan balas jasa yang relatif besar. Kedisiplinan karyawan 

tidak mungkin baik apabila balas jasa yang mereka terima kurang 

memuaskan untuk memenuhi kebutuhan hidupnya beserta keluarga. 

4. Keadilan 

Keadilan yang dijadikan dasar kebijaksanaan dalam pemberian 

balas jasa atau hukuman akan merangsang terciptanya kedisiplinan 
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karyawan yang baik. Manajer yang cakap dalam memimpin selalu 

berusaha bersikap adil terhadap semua bawahannya. 

5. Waskat (Pengawasan Melekat) 

Waskat (pengawasan melekat) adalah tindakan nyata dan paling 

efektif dalam mewujudkan kedisiplinan karyawan perusahaan. Dengan 

waskat berarti atasan harus aktif dan langsung mengawasi perilaku, moral, 

sikap, gairah kerja dan prestasi kerja bawahan. Hal ini berarti atasan harus 

selalu hadir ditempat kerja agar dapat mengawasi dan memberikan 

petunjuk. Jika ada bawahan yang mengalami kesulitan dalam 

menyelesaikan pekerjaanya. 

6. Sanksi 

Sanksi hukuman berperan penting dalam memelihara kedisiplinan 

karyawan. Dengan sanksi hukuman yang semakin berat, karyawan akan 

semakin takut melanggar peratuaran-peraturan organisasi, sikap dan 

perilaku indisipliner karyawan akan berkurang. 

7. Ketegasan  

Ketegasan pemimpin dalam melakukan tindakan akan 

mempenggaruhi kedisiplinan karyawan. Pimpinan harus berani dan tegas, 

bertindak untuk menghukum setiap karyawan yang indisipliner sesuai 

sanksi hukuman yang telah ditetapkan. 

8. Hubungan kemanusiaan  

Hubungan kemanusian yang harmonis antara sesama karyawan 

ikut menciptakan kedisiplinan yang baik pada suatu organisasi. suasana 
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hubungan kemanusiaan yang serasi serta mengikat, diantara semua 

karyawannya. Terciptanya human relationship yang serasi akan 

mewujudkan lingkungan dan suasana kerja yang nyaman. 

Karyawan yang mempunyai  disiplin kerja yang tinggi akan merasa riskan 

apabila meninggalkan pekerjaan jika belum selesai, bahkan akan meras senang 

jika dapat menyelesaikan tepat waktu, dia mempunya target dalam menyelesaikan 

suatu pekerjaan sehingga selalu memprioritaskan pekerjaan mana yang perlu 

diselesaikan terlebih dahulu. 

 

2.5  Stres Kerja 

2.5.1  Pengertian Stres Kerja 

 Dalam bekerja hampir setiap orang mempunyai stres kerja yang berkaitan 

dengan pekerjaan mereka. Menurut Afandi (2018:173) Stres kerja adalah suatu 

pekerjaan mereka, dimana terdapat ketidaksesuaian karakteristik dan perubahan-

perubahan yang tidak jelas yang terjadi dalam perusahaan. Sedangkan Menurut 

Mangkunegara (2017:57), Stres kerja adalah perasaan tertekan yang di alami 

karyawan dalam menghadapi pekerjaan. Stres kerja ini tampak dari simptom 

antara lain emosi tidak stabil, perasaan tidak tenang, suka menyendiri, sulit tidur, 

merokok yang berlebihan, tidak bisa rileks, cemas, tegang, gugup, tekanan darah 

meningkat, dan mengalami gangguan pencernaan. 

 Menurut Siagian (2015:300) Stres kerja adalah kondisi ketegangan yang 

berpengaruh terhadap emosi,jalan pikiran dan kondisi seseorang.Stres yang tidak 

di atasi dengan baik biasanya berakibat pada ketidakmampuan seseorang 
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berinteraksi secara positif dengan lingkungannya, baik dalam lingkungan 

pekerjaan maupun di luarnya.  

Adapun dari penjelasan diatas dapat disimpulkan bahwa stres kerja adalah 

perasaan tertekan yang di alami karyawan dalam menghadapi pekerjaan.Stres 

kerja juga dapat di artikn sebagai kondisi ketegangan yang berpengaruh terhadap 

emosi.  

2.5.2  Faktor-Faktor Stres Kerja 

Menurut Afandi (2018:175) fakor-faktor yang mempengaruhi stres kerja 

adalah sebagai berikut :  

1. Kondisi kerja, kondisi kerja ini meliputi kondisi kerja,pengambilan 

keputusan, kondisi fisik yang berbahaya, pembagian waktu kerja, dan 

kemajuan teknologi  

2. Ambiguitas, karyawan kadang tidak tahu apa yang sebenernya di harapkan 

oleh perusahaan sehingga ia bekerja tanpa arah yang jelas  

3. Perkembangan Karier, karyawan biasa nya mempunyai berbagai harapan 

dalam kehidupan karier kerjanya, yang di tunjukkan pada pencapaian kerja 

dan pemenuhan kebutuhan untuk mengaktualisasikan diri,apabila 

perusahaan tidak memenuhi kebutuhan tersebut, misalnya sistem promosi 

nya yang tidak jelas, karyawan akan merasakan kehilangan harapan yang 

dapat menimbulkan gejala prilaku stres.  

4. Struktur organisasi, struktur organisasi berpotensi menimbulkan stres kerja 

apabila diberlakukan secara kaku, pihak manajemen kurang 

memperdulikan inisiatif pegawai, tidak melibatkan karyawan dalam proses 
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pengambilan keputusan dan tidak adanya dukungan bagi kreatifitas 

karyawan  

5. Hubungan antara pekerjaan dan rumah, rumah adalah sebuah tempat yang 

nyaman yang memungkinkan membangun dan mengumpulkan semangat 

dari dalam diri individu untuk memenuhi kebutuhan luar. Ketika tekanan 

menyerang ketenangan seseorang, ini dapat memperkuat efek stres, 

kekurangan dukungan dari pasangan, konflik dalam rumah tangga 

merupakan faktor yang dapat mempengaruhi stres dari karir  

Adapun menurut Wijono (2010:305), faktor-faktor stres kerja adalah 

sebagai berikut :  

1. Beban kerja  

2. Konflik peran  

3. Wewenang yang tidak seimbang  

4. Lingkungan kerja yang tidak menyenangkan  

5. Atasan yang tidak menyenangkan  

6. Rekan kerja yang tidak menyenagkan  

2.5.3  Dampak Stres Kerja  

Menurut Tama dan Hardiningtyas (2017:57), beberapa stres kerja dapat 

berdampak baik ataupun dapat berdampak buruk, yaitu:  

1) Eustress, merupakan stres positif yang dapat memicu usaha-usaha 

kreatif. Ketika membutuhkan inpirasi, maka eurtress bisa menambah 

energy untuk melakukannya.  
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2) Distress, merupakan jenis stres negatif, yang umumnya terjadi ketika 

pikiran tidak nyaman dengan perubahan rutinitas dan sangat 

membutuhkan rutinitas yang lebif familiar. Ada dua distress yaitu stres 

akut (muncul secara tiba-tiba karena adanya perubahan rutinitas, bisa 

hilang dengan cepat) dan stres kronis (muncul secara terus-menerus 

karena perubahan rutinitas yang terjadi, dan bisa berdampak pada 

kesehatan fisik maupun mental)  

3) Hyperstres, merupakan stres negatif yang muncul ketika seseorang 

dipaksa untuk menjalankan lebih dari yang dibutuhka.. Karyawanyang 

menyukai pekerjaan yang menantang akan mengalami stres positif. 

Namun ketika tambahan kerja tersebut berlabihan, mengalami kerja 

lembur tanpa imbalan, dapat menyebabkan hyperstres. Stres ini dapat 

mengarah dapa dampak emosi dan fisik.  

4) Hypostress, merupakan lawan dari hyperstres. Sebuah kondisi dimana 

seseorang mengalami kebosanan secara terus-menerus. Misalnya 

seseoramg yang menerima pekerjaan-pekerjaan mudah dan tidak 

menantang, pekerjaan ruti terus-menerus, sehungga menyebabkan 

kehilangan inspirasi dan semangat kerja. 

Menurut Yeneti (2017:32) secara umum, seseorang yang mengalami stres 

pada pekerjaan akan menampilkan gejala – gejala yang meliputi tiga aspek, yaitu: 

1) Physiological memiliki indikator yaitu: terdapat perubahan pada 

metabolime tubuh, meningkatnya kecepatan detak jantung dan napas, 
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meningkatnya tekanan dara, timbulnya sakit kepala dan menyebabkan 

serangan jatung.  

2) Psycholigic memiliki indikator yaitu: terdapat ketidak puasan 

hubungan kerja, tegang, cemas, mudah marah, kebosanan dan sering 

menunda pekerjaan. 

3) Behavior memiliki indikator yaitu: terdapat perubahan pada 

produktivitas, ketidak hadiran dalam jadwal kerja, perubahan selera 

makan, meningkatnya komsumsi rokok dan alqohol, berbicara dengan 

intonasi cepat, mudah gelisa dan susah tidur.  

Dari pernyataan diatas dapat disimpulkan stres kerja adalah kesenjangan 

antara kemampuan kiryawan dengan tugas atau tututan yang diberikan oleh 

perusahaan. Sebernarnya stres kerja tidak selalu memberikan efek negatif. 

2.5.4  Indikator Stres Kerja  

Adapun menurut Mangkunegara (2017:157) indikator stres kerja adalah 

sebagai berikut :  

1. Beban kerja 

Beban Kerja yang di rasakan terlalu berat dan tidak sesuai dengan 

kapasitasnya. 

2. Waktu kerja 

Waktu Kerja yang mendesak dan kadang tidak sesuai dalam perjanjian 

kerja. 

3. Kualitas pengawasan  
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Kualitas Pengawasan kerja yang dilakukan pimpinan kepada 

pegawainya rendah. 

4. Iklim kerja 

Iklim Kerja yaitu suasana atau lingkungan tempat bekerja yang tidak 

sehat yang mengakibatkan penurunan kinerja pegawai. 

5. Konflik kerja  

Konflik Kerja yaitu ketidaksesuaian, perselisihan, dan pertentangan 

antara dua orang atau lebih karena adanya perbedaan komunikasi, 

persepsi, status, nilai, tujuan, sikap sehingga keduanya saling 

terganggu. 

 

2.6  Pandangan Islam 

2.6.1  Pandangan Islam Tentang Kinerja 

Pengertian kinerja atau prestasi kerja ialah kesuksesan seseorang didalam 

melaksanakan pekerjaan. Sejauh mana keberhasilan seseorang atau organisasi 

dalam menyelesaikan pekerjaannya disebut “level of performance.” Biasanya 

orang yang level of performance nya tinggi disebut orang yang produktif dan 

sebaliknya, orang yang levelnya tidak mencapai standar dikatakan sebagai tidak 

produktif atau ber performance rendah.  

  Ayat Al- Qur’an tentang kinerja  

هِ      قِ زْ نْ  رِ لُوا  مِ كُ ا  وَ هَ بِ اكِ نَ وا  فِي  مَ شُ امْ ُولً  فَ ل َرْضَ  ذَ مُ  الْْ كُ لَ  لَ عَ ي  جَ ذِ وَ  الَّ هُ

هِ  النُّشُورُ  يْ لَ ِ إ  وَ
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Artinya: “Dialah Yang menjadikan bumi itu mudah bagi kamu, maka 

berjalanlah di segala penjurunya dan makanlah sebahagian dari rezeki-Nya. Dan 

hanya kepada-Nya-lah kamu (kembali setelah) dibangkitkan.” ( QS. Al-Mulk:15)  

Kita dapat mengambil pelajaran dari ayat di atas, bahwa setiap manusia 

yang bekerja akan mendapatkan balasan yang sesuai dengan apa yang 

dikerjakannya. Seperti, Allah SWT akan menaikkan derajat bagi mereka yang 

bekerja. 

2.6.2  Pandangan Islam Tentang Motivasi Kerja 

Motivasi dalam Islam juga diartikan sebagai energi bagi amal yang 

dilakukan. Sesuai dengan firman Allah SWT  

ِ الْعاَلَمِينَ  ِ رَب   قلُْ إنَِّ صَلََتِي وَنسُُكِي وَمَحْياَيَ وَمَمَاتِي لِِلَّّ

Katakanlah (Nabi Muhammad), “Sesungguhnya salatku, ibadahku, hidupku dan 

matiku hanyalah untuk Allah, Tuhan semesta alam.(QS.Al-An-Am 162). 

لُ الْمُسْلِمِينَ ا شَرِيكَ لَهُ ۖ وَبذَِ   لِكَ أمُِرْتُ وَأنَاَ أوََّ  

Tidak ada sekutu bagi-Nya. Itulah yang diperintahkan kepadaku. Aku adalah 

orang yang pertama dalam kelompok orang muslim. .(QS.Al-An-Am 163). 

2.6.3  Pandangan Islam Tentang Disiplin Kerja 

Didalam kitab suci Al-qur‟an terdapat ayat – ayat tentang prinsip – prinsip 

disiplin, maka dari itu dalam Islam disiplin juga sangat diperlukan, hal tersebut 

ditunjukkan dalam firman Allah SWT dalam surat an-nisa‟ ayat 59, yang 

berbunyi: 
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سُوْلَ  وَاوُلِى الْمَْرِ  مِنْكُمْ   فاَِنْ  تنَاَزَعْتمُْ  فِيْ   ا اَ طِيْعوُا  اٰللَّ  وَاطَِيْعُوا الرَّ يْٰٓايَُّهَا الَّذِيْنَ  اٰمَنُوْْٓ

خِرِ   ذٰلِكَ  خَيْر    سُوْلِ  اِنْ  كُنْتمُْ  تؤُْمِنوُْنَ  بِالٰلِّ  وَالْيَوْمِ  الْٰ شَيْء   فَرُدُّوْهُ  الَِى اٰللِّ  وَالرَّ

احَْسَنُ  تأَوِْيْلً    وَّ

 Artinya : “Hai orang-orang yang beriman, taatilah Allah dan taatilah 

Rasul (Nya), dan ulil amri di antara kamu. Kemudian jika kamu berlainan 

pendapat tentang sesuatu, maka kembalikanlah ia kepada Allah (Al Quran) dan 

Rasul (sunnahnya), jika kamu benar-benar beriman kepada Allah dan hari 

kemudian. Yang demikian itu lebih utama (bagimu) dan lebih baik akibatnya.” 

Dalam surat an-nisa‟ ayat 59, menjelaskan bahwa kedisiplinan perlu 

diterapkan. Dan dari sini juga dapat disimpulkan bahwa kita harus taat dan patuh 

kepada pemimpin/atasan kita. Hal ini dapat dicontohkan dalam sebuah organisasi 

karena dalam sebuah organisasi terdapat seorang pemimpin yang bertugas 

mengkoordinir serta mengatur bawahannya.  

Firman Allah swt juga mengajarkan kita untuk selalu tunduk dan taat 

kepada hukum-hukum Allah, betapa pentingnya disiplin ini kita terapkan dalam 

kehidupan, terutama dalam diri kita sendiri, dengan sendirinya itu akan 

membiasakan kita akan selalu taat dan patuh, baik didalam kehidupan 

bermasyarakat maupun dalam sebuah organisasi. 

2.6.4  Pandangan Islam Tentang Stres Kerja  

Ayat Al-Qur‟an yang membahas konsep stres yaitu surah Al-Insyirah 1-8 :  

ألََمْ  نشَْرَحْ  لكََ  صَدْرَكَ  ۙ  وَوَضَعْنَا عَنْكَ  وِزْرَكَ  ۙ الَّذِيْ  انَْقضََ  ظَهْرَكَ  ۙ وَرَفعَْنَا لكََ  ذِكْرَكَ  ۗ 

 فَإنَِّ  مَعَ  الْعسُْرِ  يسُْرًا ۙ إِنَّ  مَعَ  الْعسُْرِ  يسُْرًا ۗ فَاِذاَ فرََغْتَ  فَانْصَبْ  ۙ وَالِٰى رَب كَِ  فَارْغَبْ 
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Artinya: “Bukankah Kami telah melapangkan dadamu (Muhammad)?, dan 

kamipun telah menurunkan bebanmu darimu, yang memberatkan punggungmu, 

dan Kami tinggikan sebutan (nama)mu bagimu, makasesunggunya bersama 

kesulitan ada kemudahan, sesunnguhnya bersama kesulitan ada kemudahan, 

maka apabila engkau telah selesai (dari suatu urusan) tetaplah bekerja keras 

(untuk urusan yang lain) dan hanya kepada Tuhanmulah engkau berharap” 

(Kementerian Agama RI, 2015:596).  
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2.7  Penelitian Terdahulu 

 Berikut ini beberapa penelitian sebelumnya tentang Motivasi Kerja, Stres 

Kerja, dan kinerja Karyawan: 

Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu 

No. 

Penulis dan 

Judul 

Peneleitian 

Hasil Persamaan Perbedaan 

1. Ni Putu Novi 

Sri  

Astiti 

Judul:  

Pengaruh 

Disiplin  

Kerja, Kepuasan  

Kerja dan  

Loyalitas 

Karyawan 

terhadap Kinerja 

Karyawan pada 

Agrowisata 

Bagus Agro 

Pelaga Bali.  

(Jurnal) 

2019  

  

Penelitian ini  

menunjukkan 

bahwa loyalitas 

karyawan 

berpengaruh 

positif dan 

signifikan 

terhadap kinerja 

karyawan.  

• Terdapatnya 

variabel 

Loyalitas 

Karyawan 

(x).  

• Terdapatnya 

variabel 

Kinerja 

Karyawan 

(y).  

• Metode 

penelitian 

yang 

digunakan 

adalah 

metode 

kuantitatif.  

• Teknik 

pengambilan  

• sampel yang 

digunakan 

adalah teknik 

sampling 

jenuh 

(sensus).  

  

Adanya 

tambahan 

variabel bebas 

(x), yaitu 

Disiplin Kerja 

dan Kepuasan 

Kerja.  

Analisis data 

yang 

digunakan 

adalah SEM 

30.  

  

2.  Novita Rizqi 

Putri Pratiwi 

Judul: Pengaruh 

Beban Kerja, 

Stres Kerja Dan 

Motivasi Kerja 

Terhadap Kinerja 

Pegawai Rumah 

Hasil penelitian 

menunjukan 

bahwa beban 

kerja dan 

motivasi kerja 

pada pegawai 

Rumah Sakit  

islam Ibnu Sina 

• Terdapatnya 

variabel 

Beban Kerja  

(X). 

• Terdapatnya 

variabel Stres 

Kerja  (X). 

• Terdapatnya 

penelitian 

terdahulu 

dengan 

penelitian yang 

penulis 

lakukan dapat 

dilihat dari 

variabelnya, 
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No. 

Penulis dan 

Judul 

Peneleitian 

Hasil Persamaan Perbedaan 

Sakit  islam Ibnu 

Sina Pekanbaru 

(Jurnal) 

2017 

Pekanbaru 

berpengaruh 

terhadap kinerja 

pegawainya  

variabel 

Motivasi 

Kerja (X). 

• Terdapatnya 

variabel 

Kinerja (Y). 

yang mana ada 

3 variabel X 

sedangkan 

penulis 2 

variabel X 

3. Safirah Syihab , 

Mashur Razak , 

Muhammad 

Hidayat  

Jurnal Ilmiah 

Indonesia 

Judul: Pengaruh 

Semangat Kerja, 

Gaya 

Kepemimpinan 

Dan Motivasi 

Terhadap Kinerja 

Pegawai Pada 

Dinas Pekerjaan 

Umum Dan 

Penataan Ruang 

Kabupaten Barru 

(Jurnal) 

2020 

Hasil penelitian 

menunjukkan 

bahwa terdapat 

pengaruh 

semangat kerja, 

gaya 

kepemimpinan, 

dan motivasi 

kerja terhadap 

kinerja pegawai 

Dinas Pekerjaan 

Umum dan 

Penataan Ruang 

Kabupaten Barru. 

• Terdapatnya 

variabel 

Motivasi 

Kerja  (X). 

• Terdapatnya 

variabel 

Kinerja (Y). 

Ada 

penambahan 

variable  

Gaya 

Kepemimpinan 

(X) dan 

Semangat 

Kerja (X) 

4. Muhammad 

Ridho, Febsri 

Susanti 

Judul: 

Pengaruh Stres 

Kerja Dan 

Motivasi Kerja 

Terhadap 

Kepuasan Kerja 

Pada Karyawan 

Bank Mandiri 

Syariah Cabang 

Padang 

(Jurnal) 

2019 

 

Dari hasil 

penelitian yang 

telah dilakukan, 

terbukti bahwa 

terdapat variabel 

motivasi kerja 

berpengaruh 

positif dan 

signifikan 

terhadap 

kepuasan kerja 

pada karyawan 

Bank Mandiri 

Cabang Padang, 

variabel stres 

kerja berpengaruh 

negatif dan 

signifikan 

• Terdapatnya 

variabel Stres 

Kerja  (X). 

• Terdapatnya 

variabel 

Motivasi 

Kerja  (X). 

 

Ada 

penambahan 

variable  

Kepuasan 

Kerja (Y), 

Penelitian 

terdahulu 

dengan 

penelitian yang 

penulis 

lakukan dapat 

dilihat dari 

variabelnya, 

yang mana ada 

2 variabel X 

sedangkan 

penulis ada 3 

variabel X 
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No. 

Penulis dan 

Judul 

Peneleitian 

Hasil Persamaan Perbedaan 

terhadap 

kepuasan kerja 

5. Ainun 

Rahmatulloh, 

Hadi 

Sunaryo, 

A.Agus 

Priyono  

Judul:  

Pengaruh 

Disiplin Kerja, 

Stres Kerja, 

Dan Motivasi 

Kerja 

Terhadap 

Kinerja 

Karyawan 

Kantor Dinas 

Kependudukan 

Dan 

Pencatatan 

Sipil 

Kabupaten 

Malang 

(Jurnal) 

2018 

 

Dari hasil 

penelitian yang 

telah dilakukan, 

terbukti bahwa 

variabel Disiplin 

Kerja, Stress 

Kerja, Motivasi 

Kerja memiliki 

pengaruh positif 

dan signifikan 

terhadap kinerja 

karyawan Kantor 

Dinas 

Kependudukan 

dan Pencatatan 

Sipil Kabupaten 

Malang. 

• Terdapatnya 

variabel 

Disiplin 

Kerja  (X). 

• Terdapatnya 

variabel Stres 

Kerja  (X). 

• Terdapatnya 

variabel 

Motivasi 

Kerja  (X). 

• Terdapatnya 

variabel 

Kinerja  (Y). 

Adapun 

perbedaan 

dalam 

penelitian ini 

yang dimana 

jumlah 

responden 

penelitian 

terdahulu ada 

73 responden 

sedangkan 

penulis ada 39 

responden, 

penelitian 

terdahulu 

menggunakan 
SPSS 14.0 FOR 
WINDOWS. 

6. Kristya 

Damayanti 

Judul:  

Pengaruh 

Motivasi, 

Disiplin Dan 

Stres Kerja 

Terhadap Kinerja 

Pegawai 

Puskesmas Di 

Kecamatan 

Ponggok 

Kabupaten Blitar 

(Jurnal) 

2015 

Hasil penelitian 

menunjukkan 

bahwa terdapat 

Masing-masing 

variabel 

memberikan 

pengaruh 

signifikan 

terhadap kinerja 

pegawai. Variabel 

motivasi 

mempunyai nilai 

positif dengan 

pengaruh 

signifikan 

• Terdapatnya 

variabel 

Motivasi 

Kerja (X). 

• Terdapatnya 

variabel Stres 

Kerja  (X). 

• Terdapatnya 

variabel 

Disiplin 

Kerja (X). 

• Terdapatnya 

variabel 

Kinerja  (Y). 

Adapun 

perbedaan 

dalam 

penelitian ini 

yang dimana 

jumlah 

responden 

penelitian 

terdahulu ada 

50 responden 

sedangkan 

penulis ada 39 

responden, 

penelitian 

terdahulu 
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No. 

Penulis dan 

Judul 

Peneleitian 

Hasil Persamaan Perbedaan 

terhadap kinerja 

pegawai. Variabel 

disiplin 

mempunyai nilai 

positif dengan 

pengaruh 

signifikan 

terhadap kinerja 

pegawai. Variabel 

stres kerja 

mempunyai nilai 

negatif dan 

berpengaruh 

signifikan 

terhadap kinerja 

pegawai. 

 

banyak 

menggunakan 

teori yang 

lama  

7. Aprilia Friska  

Judul: 

Pengaruh Beban 

kerja dan 

Motivasi 

terhadap Kinerja 

pegawai Dinas 

Pendidikan Kota 

Surabaya 

(Jurnal) 

2017 

Berdasarkan hasil 

penelitian dan 

pembahasan yang 

telah dilakukan 

Terdapat 

pengaruh positif 

dan signifikan 

variabel motivasi 

terhadap kinerja 

pegawai 

• Terdapatnya 

variabel 

motivasi (X) 

• Terdapatnya 

variabel 

kinerja 

pegawai (Y) 

Adapun 

perbedaan 

dalam 

penelitian ini 

yang dimana 

perbedaan 

tempat 

penelitian, 

tidak adanya 

variabel stress 

kerja  

8. Mansur  

Judul: 

Pengaruh 

Penempatan 

kerja dan Stres 

kerja terhadap 

Kinerja pegawai 

pada Dinas 

Kependudukan 

dan Catatan Sipil 

Kabupaten 

Sopeng. 

(Jurnal) 

2017 

Berdasarkan hasil 

penelitian dan 

pembahasan yang 

telah dilakukan 

Terdapat 

pengaruh variabel 

stres kerja 

memiliki 

pengaruh 

signifikan dan 

negatif terhadap 

kinerja pegawai  

• Terdapatnya 

variabel 

stress kerja 

(X) 

• Terdapatnya 

variabel 

kinerja 

pegawai (Y) 

Adapun 

perbedaan 

dalam 

penelitian ini 

pada tempat 

penelitian, 

Tidak meneliti 

variabel 

penempatan 

kerja 
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No. 

Penulis dan 

Judul 

Peneleitian 

Hasil Persamaan Perbedaan 

9. Rizky 

Ardiansyah  

Judul: 

Pengaruh 

Lingkungan 

Kerja, Dan Stres 

Kerja Terhadap 

Kinerja Pegawai 

Dinas Kesehatan 

Kabupaten 

Jember 

(Jurnal) 

2018 

Berdasarkan hasil 

penelitian dan 

pembahasan yang 

telah dilakukan 

stres kerja 

terdapat pengaruh 

negatif dan 

signifikan kinerja 

pegawai Dinas 

Kesehatan 

Kabupaten 

Jember 

• Terdapatnya 

variabel stres 

kerja (X) 

• Terdapatnya 

variabel 

kinerja 

pegawai (Y) 

Adapun 

perbedaan 

dalam 

penelitian ini 

pada tempat 

penelitian, 

Tidak meneliti 

variabel 

lingkungan 

kerja,  

10. Gusti Antariksa 

Putri 

Judul: 

Pengaruh Stres 

Kerja dan 

Disiplin Kerja 

Terhadap Kinerja 

pegawai Kantor 

Dinas 

(Jurnal) 

2017 

Berdasarkan hasil 

penelitian dan 

pembahasan yang 

telah dilakukan 

variabel stres 

kerja berpengaruh 

negatif terhadap 

kinerja pegawai 

sedangkan 

disiplin kerja 

berpengarung 

terhadap kinerja 

pegawai  

• Terdapatnya 

variabel stres 

kerja (X) 

• Terdapatnya 

variabel 

disiplin kerja 

(X) 

• Terdapatnya 

variabel 

kinerja 

pegawai (Y) 

Adapun 

perbedaan 

dalam 

penelitian ini 

pada tempat 

penelitian, 

tiadak adanya 

variabel 

motivasi pada 

penelitian 

terdahulu  

 

  Perbedaan penelitian saya dari penelitian terdahulu adalah peneliti memilih 

lokasi penelitian di Pusat Layanan Autis Provinsi Riau. Penelitian ini berfokus 

pada topik yang berbeda dengan penambahan beberapa variabel penelitian dan 

bertujuan untuk mencapai hasil yang berbeda dari penelitian lain.  

 

2.8  Konsep Operasional Variabel Penelitian 

 Menurut Sugiyono (2014:13), definisi operasional adalah penentuan 

konstrak atau sifat yang akan di pelajari, sehingga menjadi variabel yang dapat di 
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ukur. Definisi operasional menjelaskan cara tertentu untuk digunakan untuk 

meneliti dan mengoperasikan konstrak, sehingga memungkinkan bagi peneliti lain 

unutk melakukan replikasi pengukuran dengan cara yang sama atau 

mengembangkan cara pengukuran konstrak yang lebih baik. 

 Adapun definisi operasional dalam penelitian ini adalah variabel bebas (X) 

dan variabel terikat (Y). variabel bebas (X) marupakan variabel yang tidak di 

pengaruhi variabel lain. Variabel  yang digunakan dalam penelitian ini adalah 

Motivasi Kerja (X1), Disiplin Kerja (X2) dan Stres Kerja (X3). sedangkan variabel 

terikatnya adalah kinerja karyawan (Y) merupakan variabel yang di pengaruhi 

variabel lain.  

Tabel 2.2 Definisi Operasionalnya dapat dilihat di bawah ini: 

NO Variabel Definisi Indikator Skala 

1 Kinerja 

Pegawai 

(Y) 

Kinerja merupakan 

tingkatan pecapaian hasil 

atas tugas tertentu yang 

dilaksanakan. Simanjutak 

juga mengartikan kinerja 

individu sebagai tingkat 

pencapaian atau hasil kerja 

seseorang dari sasaran 

yang harus dicapai atau 

tugas yang harus 

dilaksanakan dalam kurun 

waktu tertentu 

(Simanjutak dalam 

Widodo 2015:131) 

1. Kualitas 

2. Kuantitas 

3. Pelaksanaan 

tugas 

4. Tanggung 

jawab 

5. Inisiatif 

Anwar prabu 

Mangkunegara 

(2017:75) 

Likert 

2 Motivasi 

Kerja  

(X1) 

Motivasi ialah kekuatan 

yang mendorong 

seseorang untuk 

melakukan suatu tindakan 

atau tidak pada 

hakekatnya ada secara 

internal dan eksternal yang 

dapat positif atau negative 

1. Balas jasa 

2. Kondisi Kerja  

3. Fasilias kerja 

4. Prestasi Kerja 

5. Pengakuan dari 

atasan  

6. Pekerjaan itu 

sendiri 

Likert 
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NO Variabel Definisi Indikator Skala 

untuk mengarahkannya 

sangat bergantung kepada 

ketangguhan sang 

manajer, (Komang 

Ardana, 2016) 

Afandi (2018:30) 

3 Disiplin 

Kerja (X2) 

Disiplin kerja merupakan 

suatu tata tertib atau 

peraturan yang dibuat oleh 

suatu organisasi, untuk 

mengubah suatu perilaku 

serta sebagai upaya untuk 

meningkatkan kesadaran 

dan kesediaan orang untuk 

mentaati semua peraturan 

perusahaan ataupun 

instansi pemerintah dan 

norma-norma sosial yang 

berlaku. 

Afandi (2016:1) 

1. Tujuan dan 

kemampuan  

2. Teladan 

pimpinan 

3. Balas jasa  

4. Keadilan 

5. Waskat 

6. Sanksi 

7. Ketegasan 

8. Hubungan 

kemanusiaan 

Hasibuan 

(2014) 

 

Likert 

4 Stres 

Kerja 

(X3) 

Stres kerja adalah suatu 

pekerjaan mereka,dimana 

terdapat ketidaksesuaian 

karakteristik dan 

perubahan-perubahan 

yang tidak jelas yang 

terjadi dalam perusahaan. 

Afandi (2018:173) 

1. Beban kerja 

2. Waktu kerja 

3. Kualitas 

pengawasan 

kerja  

4. Iklim kerja  

5. Konflik kerja 

Mangkunegara 

(2017:157) 

Likert 

 

2.9  Pengaruh Antar Variabel 

 1. Pengaruh Motivasi kerja terhadap kinerja pegawai  

Menurut Afandi (2018:23), Keberhasilan pengolahan organisasi 

sangat ditentukan oleh aktivitas kegiatan pendayagunaan sumber daya 

manusia, dalam hal ini seorang manajer harus memiliki teknik untuk dapat 

untuk memberikan motivasi kepada bawahan agar dapat melaksanakan 

tugas sesuai dengan ketentuan yang berlaku. 
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2. Pengaruh Disiplin kerja terhadap kinerja pegawai  

Disiplin kerja menurut Afandi (2018), disiplin kerja merupakan 

suatu tata tertib atau peraturan yang dibuat oleh suatu organisasi, untuk 

mengubah suatu perilaku serta sebagai upaya untuk meningkatkan 

kesadaran dan kesediaan orang untuk mentaati semua peraturan 

perusahaan ataupun instansi pemerintah dan norma-norma sosial yang 

berlaku. 

Disiplin kerja yang kuat dapat mempengaruhi kinerja pegawai, 

karena dengan para pegawai yang disiplin dalam melaksanakan tugas-

tugasnya maka akan merasa terikat dengan instansi tempat dia bekerja. 

 3. Pengaruh Stres Kerja Terhadap Kinerja Pegawai  

Menurut Afandi (2018:173), Stres kerja adalah suatu pekerjaan 

mereka, dimana terdapat ketidaksesuaian karakteristik dan perubahan-

perubahan yang tidak jelas yang terjadi dalam perusahaan atau organisasi. 

 

2.10  Kerangka Penelitian  

 Berdasarkan kajian pustaka yang diperoleh mengenai pengaruh Motivasi 

Kerja dan Stres Kerja Terhadap Kinerja Pegawai di Pusat Layanan Autis Provinsi 

Riau maka penulis merumuskan kerangka penelitian seperti berikut: 
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Gambar 2.1 Kerangka Penelitian 

 

Sumber : Onibala (2019), Surya (2019), dan Damayanti (2014) 

Keterangan: 

        = Berpengaruh secara parsial 

                                         = Berpengaruh secara simultan 

Variabel Penelitian: 

1. Variabel Bebas (X) / Variabel Independen 

Variabel bebas (X) merupakan yang tidak dipengaruhidengan variable 

lain, ada 3 variabel bebas yang digunakan pada penelitian ini yaitu 

Motivasi Kerja (X1), Disiplin Kerja (X2) dan Stres Kerja (X3). 

2. Variabel Terikat (Y) / Variabel Dependen 

Variabel terikat (Y) merupakan variable yang dipengaruhi oleh 

variable lain yang digunakan dalam penelitian. Variable terikat (Y) 

yang digunakan pada penelitian ini yaitu Kinerja. 
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2.11  Hipotesis 

 Menurut Sugiyono (2014:93), hipotesis adalah kesimpulan atau pemikiran 

sementara yang masih perlu diuji kebenarannya untuk menjawab permasalahan 

yang diajukan didalam penelitian. Dengan mengacu pada dasar pemikiran yang 

bersifat teoritis dan berdasarkan studi empiris yang dilakukan berkaitan dengan 

penelitian dibidang ini, maka akan diajukan hipotesis sebagai berikut: 

H1: Diduga Motivasi Kerja berpengaruh secara parsial terhadap Kinerja Pegawai 

di Pusat Pelayanan Autis Provinsi Riau. 

H2: Diduga Disiplin Kerja berpengaruh sacara parsial terhadap Kinerja Pegawai 

di Pusat Pelayanan Autis Provinsi Riau. 

H: Diduga Stres Kerja berpengaruh sacara parsial terhadap Kinerja Pegawai di 

Pusat Pelayanan Autis Provinsi Riau 

H4: Diduga Motivasi Kerja, Disiplin Kerja dan Stres Kerja berpengaruh secara 

simultan terhadap Kinerja Pegawai di Pusat Pelayanan Autis Provinsi Riau. 

  



 

52 
  

BAB III 

METODE PENELITIAN 

3.1  Lokasi Penelitian 

 Penelitian ini dilakukan di Pusat Layanan Autis Provinsi Riau yang 

bertempat di JL. Karya Bakti, Tangkerang Barat, Kota Pekanbaru, Provinsi Riau. 

Pelaksanaan dimulai tanggal  4 April sampai 16 Juni. 

 

3.2  Jenis Data dan Sumber Data 

3.2.1  Jenis Data 

 Data kuantitatif menurut Sugiyono (2010:21) adalah jenis data yang 

didapat diukur dan di hitung secara langsung, yang berupa informasi atau 

penjelasan yang dinyatakan dengan bilangan atau berbentuk angka. 

3.2.2  Sumber Data 

 Adapun sumber data yang digunakan dalam penelitian ini adalah Data 

Premier sumber data yang dihasilkan secara langsung oleh peneliti melalui 

pengamatan, wawancara, dan pengukuran Sugiyono (2014:193). Data yang 

penulis peroleh langsung dari responden dan juga hasil tanggapan responden 

tentang pengaruhnya Motivasi Kerja, Stress Kerja terhadap Kinerja Pegawai Di 

Pusat Layanan Autis Provinsi Riau. 

3.2.3  Teknik Pengumpulan Data 

` Teknik pengumpulan data yang dilakukan dalam penelitian ini adalah 

sebagai berikut: 

a. Wawancara 
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  Metode pengumpulan data dengan mengadakan tatap muka dan tanya 

jawab langsung dengan pihak pimpinan dan pegawai pada Pusat Layanan 

Autis Provinsi Riau yang ada hubungan dengan penelitian ini.  

b. Observasi 

  Metode obeservasi adalah penelitian yang dilakukan dengan melihat 

secara langsung dilapangan dan kemudian menarik kesimpulan lewat realita 

yang terjadi di lapangan.  

c. Kuesioner 

  Menurut Sugiyono (2014:199), kuesioner merupakan teknik pengumpulan 

data yang dilakukan dengan cara memberi seperangkat pertanyaan atau 

pertanyaan tertulis kepada responden untuk dijawabnya. Kuesioner 

merupakan teknik pengumpulan data paling efisien bila peneliti tahu dengan 

pasti variabel yang akan diukur dan tahu apa yang bisa diharapkan dari 

responden. Selain itu, kuesioner juga cocok digunakan bila jumlah responden 

yang cukup besar dan tersebar diwilayah yang luas. 

  Dalam mengumpulkan data kuesioner, yang digunakan untuk memperoleh 

informasi dari responden. Kuesioner yang digunakan tipe kuesioner pilihan 

yang meminta responden untuk memilih jawaban, satu jawaban yang sudah 

ditentukan. Untuk alternatif jawaban dalam angket ini ditetapkan skor yang 

diberikan untuk masing masing pilihan dengan skala linkert. 
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Tabel 3.1 Bobot Skor 

Pertanyaan Skor 

Sangat Setuju 5 

Setuju 4 

Cukup  3 

Tidak Setuju 2 

Sangat Tidak Setuju 1 

 

3.3  Populasi dan Sampel  

3.3.1  Populasi 

 Menurut Sugiyono (2014:115), Populasi adalah wilayah generalisasi yang 

terdiri atas subjek/objek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang 

ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari kemudian ditarik kesimpulannya. 

Populasi penelitian ini adalah pegawai yang bekerja di Pusat layanan autis 

provinsi riau berjumlah 44 pegawai. 

3.3.2  Sampel 

 Menurut Sugiyono (2014:116), sampel adalah bagian dari jumlah 

karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Menurut Sugiyono (2014:82), 

Non Probability Sampling adalah teknik pengambilan sampel yang tidak 

memberikan peluang atau kesempatan yang sama bagi setiap unsur atau anggota 

populasi untuk dipilih menjadi sampel. Jenis teknik sampel yang digunakan 

adalah purposive sampling yang dimana pengambilan sampel yang digunakan 

dengan mempertimbangkan beberapa hal, Jadi, sampel dalam penelitian ini adalah 
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pegawai yang bekerja dibagian tenaga terapis dan tenaga Kesehatan di Pusat 

Layanan Autis Provinsi Riau yang berjumlah 39 orang. 

 Karena dalam purposive sampling memberikan peneliti kemampuan untuk 

memilih sampel berdasarkan karakteristik yang dirancang untuk menjawab tujuan 

penelitian, dengan menggunakan purposive sampling peneliti juga dapat 

menggunakan sampel yang berasal dari latar yang berbeda seperti dalam 

penelitian ini peneliti memakai sampel pegawai bagian terapis dan tenaga 

kesehatan yang bekerja di Pusat Layanan Autis Provinsi Riau, peneliti memilih 

tenaga terapis dan tenaga kesehatan dalam penelitian ini karena dapat memberikan 

gambaran yang lebih komperhensif tentang pengaruh motivasi kerja, disiplin 

kerja, stress kerja terhadap kinerja pegawai di Pusat Layanan Autis Provinsi Riau. 

Tenaga terapis dan tenaga kesehatan dapat memberikan wawasan lebih mendalam 

dan informasi lebih detail tentang bagaimana motivasi kerja, disiplin kerja, dan 

stress kerja dapat mempengaruhi kinerja pegawai. Hal ini karena tenaga terapis 

dan tenaga kesehatan memiliki hal pengalaman dan pemahaman tentang masalah 

ini. Dengan demikian penelitian ini dapat memberikan hasil yang lebih valid dan 

dapat diandalkan.  

 

3.4  Analisis Data 

 Pada analisis ini akan dilakukan dua tahapan analisis, yaitu deskriptif 

kuantitatif. Analisis deskriptif meliputi pengelompokan responden kedalam 

karakteristik yang telah ditetapkan, yaitu berdasarkan jenis kelamin (Pria dan 

Wanita), tingkat Pendidikan meliputi tingkat Pendidikan dasar (SD, SMP, 
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SMA/K. Diploma Tiga (D3), Starata Satu (S1), atau Pasca Sarjana serta 

berdasarkan usia responden Istijanto (2013:91). 

 Sedangkan analisis kuantitatif merupakan suatu analisis yang 

menggunakan dasar pendekatan angka Istijanto (2013:88). Sebelum melakukan 

analisis linier berganda maka terlebih dahulu melakukan Uji Validitas, Uji 

Reliabilitas, Uji Asumsi Klasik, Uji Normalistik, Uji Multikolinearitas, Uji 

Heteroskedastistas, Uji Auto Kolerasi, Pengujian Hipotesis serta Koefisien 

Determinasi (R2). 

 

3.5  Analisis Regresi Linier Berganda 

 Analisis regresi linier berganda adalah alat analisis yang di pergunakan 

untuk mengukur pengaruh dua atau lebih variabel bebas terhadap variabel terikat 

Suliyanto (2011:53). 

y = a + b1.x1 + b2.x2 + b3.x3 + e 

Keterangan : 

y = Kinerja Karyawan. 

a = Konstanta. 

b = Koefisien. 

X1 = Motivasi Kerja 

X2 = Disiplin Kerja 

X3 = Stres Kerja 

b1 b2 = Koefisien Regresi 

e = Variabel Lain yang tidak diukur dalam penelitian ini. 
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3.6  Uji Kualitas Data  

3.6.1  Uji Validitas  

 Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu 

kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika pernyataan kuesioner mampu 

mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut Ghozali 

(2011:54). Validitas dalam penelitian menyatakan derajat ketepatan alat ukur 

penelitian terhadap isi atau arti sebenarnya yang diukur. 

 Uji validitas yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan teknik 

Pearson Correlation atau bisa juga disebut Uji Validitas Pearson Product 

Moment menggunakan prinsip mengkorelasikan atau menghubungkan antara 

masing-masing skor item atau soal dengan skor total yang diperoleh dari jawaban 

responden atas kuesioner. Jika nilai r hitung > r tabel, maka item soal angket 

tersebut dinyatakan valid. 

3.6.2  Uji Realibilitas 

 Reabilitas adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner yang merupakan 

indicator atau variabel konstruk. Suatu kuesioner dikatakan reliabel atau handal, 

jika jawaban seseorang terhadap pernyataan adalah konsisten atau stabil dari 

waktu ke waktu Ghozali (2018:47). Setiap alat pengukur seharusnya memiliki 

kemampuan untuk memberikan hasil pengukuran yang konsisten. Instrument yang 

reliabel adalah instrument yang dicobakan secara berulang-ulang pada kelompok 

yang sama akan menghasilkan data yang sama dengan asumsi tidak dapet 

perubahan psikologis terhadap responden.  
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 Menurut Ghozali (2013:47), Uji realibilitas dalam penelitian ini 

menggunakan rumus  Alpha Cronbach’s dengan kriteria: 

a. Jika nilai alpha cronbach’s  >  0,60 maka item yang valid dikatakan 

reliabel. 

b. Jika nilai alpha cronbach’s  <  0,60 maka item yang valid dikatakan 

tidak reliabel  

 

3.7  Uji Asumsi Klasik 

 Menurut Suliyanto (2011:67), Uji asumsi klasik bertujuan untuk 

mengetahui  apakah model regresi yang diperoleh dapet menghasilkan estimator 

linear yang baik. Agar dalam analisis regresi yang diperoleh model regresi yang 

bisa dipertanggungjawabkan . maka harus diperhatikan asumsi-asumsi sebagai 

berikut.  

1. Terdapat hubungan linear anatar variabel bebas dan variabel terikat. 

2. Besarnya varian eror atau (faktor penggangu) bernilai konstan untuk 

seluruh variabel bebas bersifat homoscedasticty. 

3. Independen dari eror (non autocorrelations). 

4. Normalitas dari distribusi eror. 

5. Multikolineritas yang sangat rendah. 

Pengukuran klasik yang digunakan dalam penelitian ini meliputi uji 

normalitas, uji multikolerasi, uji heteroskedastistas, dan uji auto kolerasi. 
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3.7.1 Uji Normalistik 

 Uji normalistik dimaksudkan untuk menguji apakah nilai residual yang 

distandarisasi pada model regresi pendistribusi normal atau tidak. Nilai residual 

terstandar tersebut sebagian besar mendekati rata-ratanya. Nilai residual 

terstandarisasi yang terdistribusi normal jika digambarkan dengan bentuk kurva 

akan membentuk gambar lonceng (bell-shaped curve) yang kedua sisinya melebar 

sampai tak terhingga. Berdasarkan pengertian uji normalitas tersebut maka uji 

normalitas disini tidak dilakukan pervariabel (univariate) tetapi hanya terhadap 

nilai residual terstandarisasinya (multivariable) Suliyanto (2011:69). 

3.7.2 Uji Multikolineritas 

 Uji ini bertujuan untuk menguji apakah dalam regresi ditemukan adanya 

korelasi antar variabel bebas atau tidak, model yang baik seharusnya tidak terjadi 

korelasi yang tinggi antara variabel bebas Suliyanto (2011:80). Untuk mendeteksi 

ada atau tidaknya multikolerasi didalam model regresi dapat diketahui dari nilai 

toleransi dan nilai Variance Inflication Factor (VIF). 

3.7.3 Uji Heteroskedastistas 

 Heteroskedastisitas berarti ada varian variabel pada regresi yang tidak 

sama (konstan). Sebaliknya varian variabel pada model regresi memiliki nilai 

yang sama (konstan) maka disebut heteroskedastisitas. Yang diharapkan pada 

model regresi adalah yang homoskedastisitas. Masalah heteroskedastisitas sering 

terjadi pada penelitian yang menggunakan data cross-section Suliyanto 

(2011:95). Dalam penelitan ini menggunakan uji heteroskedastisitas dengan 

metode analisis grafik. 
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3.7.4 Uji Outokolerasi 

 Outokorelasi adalah keadaan dimana terjadinya korelasi antara residual 

pada satu pengamatan lain pada model regresi. Uji outokorelasi digunakan untuk 

mengetahui ada atau tidaknya korelasi yang terjadi pada residual pada suatu 

pengamatan lain pada model regresi. Umumnya untuk mengetahui adanya 

otokorelasi dilakukan uji Durbin-Watson Suliyanto (2011:126). Uji Durbin-

Watson (Durbin Watson Test) merupakan uji yang sangat popular untuk menguji 

ada tidaknya masalah outokorelasi dari model empiris yang diestimasi. 

 

3.8  Uji Hipotesis 

3.8.1  Uji Parsial (Uji T) 

 Menurut Suliyanto (2011:4) nilai t  hitung yang digunakan untuk menguji 

pengaruh sacara parsial (pervariabel) terhadap variabel tergantungnya. Apakah 

variabel tersebut memiliki pengaruh yang berarti terhadap variabel bergantungnya 

atau tidak. 

 Apabila Ttabel>Thitung, H0 diterima dan jika Ttabel<Thitung, maka H1 diterima. 

Begitupun jika sig > α (0,05), maka H0 diterima H1 ditolak dan jika sig < α 

(0,05), maka H0 ditolak H1 diterima.  

3.8.2  Uji Secara Simultan (Uji F) 

 Menurut Suliyanto (2011:5) digunakan untuk menguji secara simultan 

variabel tergantungnya. Jika variabel bebas memiliki pengaruh secara simultan 

terhadap variabel bergantung maka model persamaan regresi masuk dalam kriteria 

cocok atau fit. Sebaliknya, jika terdapat pengaruh secara simultan maka masuk 

dalam kategori tidak cocok atau non fit. 
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 Apabila Fhitung>Ftabel, maka H1 diterima atau secara Bersama-sama 

variabel bebas dapat menerangkan variabel terikatnya secara serentak. Sebaliknya 

apabila Fhitung>Ftabel, maka H0 diterima secara bersama-sama variabel bebas tidak 

memiliki pengaruh terhadap variabel terikat. Untuk mengetahui signifikan atau 

tidak pengaruh secara bersama-sama variabel bebas terhadap variabel terikatdapat 

digunakan probability sebesar 5% (α = 0,05). Jika sig > α (0,05), maka H0 

diterima H1 ditolak dan jika sig < α (0,05), maka H0 ditolak H1 diterima. 

3.8.3  Uji Koefisien Determinan(R2) 

 Koefisien determinan merupakan besarnya kontribusi variabel bebas 

terhadap variabel tergantungnya. Semakin tinggi koefisien determinasi, semakin  

tinggi kemampuan variabel bebas dalam menjelaskan variasi perubahan pada 

variabel tergantungnya Suliyanto (2011:23). 
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BAB IV 

GAMBARAN UMUM PERUSAHAAN 

 

4.1 Sejarah Pusat Layanan Autis (PLA) Provinsi Riau 

Pusat Layanan Autis (PLA) Provinsi Riau merupakan lembaga yang 

memberikan layanan aseesment (pemeriksaan) dan penanganan terapi kepada 

Anak Berkebutuhan Khusus (ABK) terutama autisme. Layanan tersebut perlu 

dilakukan untuk meminimalisir hambatan/gangguan (perilaku repetitif, agresif, 

gangguan motorik, dan lain-lain) sehingga terbentuk perilaku adaptif dalam 

lingkungan, meningkatkan komunikasi membentuk kemandirian anak dan 

mendukung kemampuan dasar akademis. 

 Pusat Layanan Autis Provinsi Riau ini terletak di Jalan Karya Bakti, di 

belakang Gedung PI2B Pekanbaru, Riau. Pusat Layanan Autis Provinsi Riau ini 

berdiri pada 10 Juli 2015 yang diresmikan langsung oleh Plt Gubernur Riau H. 

Arsyadjualiandi Rachman. Pusat Layanan Autis ini sendiri merupakan bentuk 

kepedulian Provinsi Riau dalam memberi hak pendidikan yang layak kepada 

mereka yang berkebutuhan khusus. 

 Kepala Bidang Pendidikan Khusus dan Pendidikan Layanan Khusus 

(PKPLK) Sri Petri Hariyati, menegaskan bahwa keberadaan Pusat Layanan Autis 

ini hanya untuk anak Autis dari keluarga tidak mampu. Meski, gratis, tidak semua 

anak autis yang mendaftar yang diterima. Karena pada terlebih dahulu anak akan 

melalui proses assessment. Assesment yaitu suatu proses untuk mengetahui 

kemampuan seseorang, terhadap suatu kompetensi, berdasarkan bukti-bukti. 
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 Pusat Layanan Autis memberikan pelayanan bagi putra-putri Provinsi Riau 

yang memiliki gangguan spektrum autisma yang diprioritaskan berusia 2 s.d 12 

tahun. Keberadaan Pusat Layanan Autis sangat strategis dan sangat diperlukan 

karena jumlah autisma semakin bertambah. 

 Jadwal operasi terapi di Pusat Layanan Autis (PLA) Provinsi Riau di 

laksanakan pada hari senin-rabu pada pukul 07.30 s/d 16.00 WIB, sedangkan pada 

hari kamis-jumat pada pukul 07.30 s/d 16.30 WIB. Adapun layanan terapi yang 

diberikan PLA Provinsi Riau antara lain; terapi perilaku/individu, terapi wicara, 

terapi okupasi, terapi sensori integrasi, terapi fisioterapi, terapi visual, terapi 

snoozelen, terapi binadiri. 

 Tenaga terapis yang dipilih dari Provinsi Riau maupun luar provinsi yang 

sudah berpengalaman. Sarana dan prasarana yang digunakan di PLA sangat aman, 

nyaman dan ramah anak sesuai dengan kebutuhan anak autisme. 

 

4.2  Profil Pusat Layanan Autis (PLA) Provinsi Riau 

Nama  : Pusat Layanan Autis (PLA) Provinsi riau  

Alamat  : Jl. Arifin Ahmad- Jl. Karya Bakti belakang gedung PL2B 

Pekanbaru, Riau  

Telepon : 0761-8415619. Fax 0761-8415535  

Email  : pla.riau@gmail.com 

Pemilik  : Pemerintah Provinsi Riau Dinas Pendidikan dan      

Kebudayaan Bidang PK-PLK (Pendidikan Khusus Pendidikan Layanan 

Khusus). 

mailto:pla.riau@gmail.com
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4.3  Visi dan Misi Pusat Layanan Autis (PLA) Provinsi Riau 

4.3.1  Visi : 

Terwujudkan Pusat Layanan yang bermutu dan mengembangkan potensi 

diri anak autis menuju kemandirian dan masa depan yang lebih baik. 

4.3.2  Misi : 

1. Menjadikan Pusat Layanan Autis Provinsi Riau sebagai pusat assesment;  

2. Menjadikan Anak Autis yang lebih mandiri;  

3. Membentuk pribadi Anak Autis yang berkualitas dan dapat diterima di 

masyarakat serta bermanfaat;  

4. Menjalin kerjasama kemitraan dengan instansi dan organisasi terkait. 

 

4.4 Tujuan Pusat Layanan Autis (PLA) Provinsi Riau 

1. Mensukseskan wajib belajar bagi penyandang autisme yang berazaskan tidak 

diskriminasi;  

2. Meningkatkan kepedulian dan partisipasi orang tua dan masyarakat bagi 

penyandang autis;  

3. Meningkatkan kualitas terapi sesuai perkembangan teknologi yang ada;  

4. Mempersiapkan penyandang autisme untuk memasuki jenjang pendidikan 

selanjutnya. 

 

4.5  Fasilitas yang ada di Pusat Layanan Autis (PLA) Provinsi Riau 

1. Free Wifi 

2. Ruang belajar ber-AC  
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3. Ruang Serbaguna  

4. Kolam Renang Terapi  

5. Ruang Pustaka  

6. Ruang Edukasi  

7. Ruang Fisio Terapi  

8. Ruang Tenang  

9. Ruang Terapi Bermain  

10. Ruang Terapi Okuvasi  

11. Ruang Assesment  

12. Ruang Kios  

13. Ruang Terapi Visual  

14. Ruang Terapi Snoozelan  

15. Ruang Terapi Bina Diri  

16. Ruang Sensory  

16. Ruang Poliklinik  

17. Ruang Pasien  

18. Ruang Biomedik  

19. Ruang Pembelajaran  

20. Ruang Kelas Transisi  

21. Ruang Pengembangan  

22. CCTV 
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4.6  Struktur Organisasi Pusat Layanan Autis Provinsi Riau 

Gambar 4.1 Struktur Organisasi 

 

 

4.7  Standar Operasional Pelaksanaan Tenaga Terapis PLA Provinsi Riau 

1. Menghampiri, menyapa dan mengucapkan salam kepada siswa terapi dan 

orang tua/wali diruang tunggu. 

2. Mengajak siswa terapi masuk ke ruang terapi masing-masing. 

3. Memperhatikan kondisi fisik siswa terapi untuk mengetahui kondisinya 

sebelum terapi dilakukan. 

4. Mengajak anak membaca doa bersama. 

5. Pelaksanaan program terapi. 

6. Merapikan ruangan terapi dan alat-alat peraga yang digunakan saat 

terapi, mengajak siswa terapi membaca doa bersama sesudah terapi 

selesai. 
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7. Sebelum ke luar ruangan, menulis laporan kegiatan terapi di buku 

penghubung anak yang berisikan program apa saja yang diberikan 

kepada siswa terapi selama terapi berlangsung dan program apa saja yang 

dilakukan oleh orang tua/wali dirumah. 

8. Mengembalikan siswa terapi kepada orang tua/wali dan 

mengkomunikasikan hasil laporan kegiatan terapi. 

4.8  Uraian Jabatan 

 Adapun tugas masing-masing jabatan adalah sebagai berikut: 

1. Ketua PLA 

Tugas dan tanggung jawab ketua PLA adalah: 

1) Kepala PLA wajib menerapkan prinsip koordinasi, integrasi dan 

sinkronisasi baik dalam lingkungan PLA maupun instansi teknis 

terkait lainnya. 

2) Mengupayakan pengembangan sarana dan prasarana pendukung untuk 

peningkatan kualittas proses layanan terapi bagi anak autis. 

3) Melaksanakan monitoring, evalusi, supervisi, dan penilaian 

penyelenggaraan, kegiatan pengkajian dan analisis data lembaga 

pelaksanaan lembaga layanan terapi bagi anak autis. 

4) Pengawasan pelaksanaan program dan kegiatan lingkungan PLA. 

5) Melaksanakan kordinasi dengan instansi terkait baik tingkat pusat 

maupun tingkat daerah. 
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2. Sekertaris  

Tugas dan tanggung jawab Sekertaris adalah: 

1) Memberikan pelayanan teknis administrasi di lingkungan PLA. 

2) Menyusun rencana program dan kegiatan PLA. 

3) Melaksanakan program dan kegiatan rutin. 

4) Mengelola administrasi kepegawaian, admisitrasi keuangan dan 

perpustakaan PLA. 

5) Mengelola urusan rumah tangga dan perlengkapan serta melaporkan 

aset daerah dan negara. 

6) Mengkordinasikan penyusunan program kegiatan pada bagian 

dilingkungan PLA. 

7) Melaksanakan pendataan dan penyusunan evalusiprogram kegiatan 

PLA. 

8) Membuat laporan secara berkala. 

3. Bendahara  

Tugas dan tanggung jawab bendahara adalah: 

1) Menyusun rencana anggran. 

2) Melaksanakan pengelolaan keuanagn dan pengadaan kebutuhan 

barang PLA. 

3) Memfasilitasi kebutuhan pembiayaan program kerja dan roda PLA. 

4) Menyusun laporan dan pembukuan. 

5) Mengetahui transaksi PLA. 

6) Mengatus dan mengelola anggaran masuk dan keluar. 
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4. Terapis 

Tugas dan tanggung jawab terapis adalah: 

1) Menghampiri, menyapa dan mengucapkan salam kepada siswa terapi 

dan orang tua/wali di ruang tunggu. 

2) Mengajak siswa terapi masuk ke ruang terapi masing-masing. 

3) Memperhatikan kondisi fisik siswa terapi untuk mengetahui 

kondisinya sebelum terapi dilakukan. 

4) Mengajak anak membaca doa bersama  

5) Melaksanakan program terapi 

6) Merapikan ruang terapi dan alat-alat peraga yang digunakan saat 

terapi. 

7) Mengajak siswa terapi membaca doa Bersama sesudah terapi selesai 

8) Sebelum keluar ruangan, menulis laporan kegiatan terapi dibuku 

penghubung anak yang berisikan program apa saja yang diharuskan 

oleh orang tua/wali di ruamh 

9) Mengembalikan siswa terapi kepada orang tua/wali dan 

mengkomunikasikan hasil laporan kegiatan terapi. 

5. Tenaga Kesehatan 

 Tugas dan tanggung jawab Tenaga Kesehatan adalah: 

1) Membuat jadwal kunjungan bagi siswa terapi dan orang tua/wali ke 

ruangan poliklinik. 

2) Melakukan antropomerti tinggi badan dan Panjang badan. 
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3) Melakukan assessment gizi lanjut yang meliputi anamnesia fisik klinis 

(bila ada), kemudian menganalisa semua data. 

4) Memberikan intervensi kesehatan dan gizi berupa edukasi. 

5) Memberikan leaflet diet sesuai dengan kebutuhan gizi anak. 

6) Menjelaskan tujuan diet, jenis, jumlah bahan makanan sehari dengan 

menggunakan food model. 

7) Menjelaskan tentang makanan yang dianjurkan dan tidak dianjurkan. 

8) Melakukan monitoring dan evaluasi dengan cara membuat jadwal 

kunjuangan ulang siswa terapi, sehingga dapat diketahui tingkat 

keberhasilan dan intervensi yang dilakukan. 

9) Pencatatan hasil konseling kesehatan dan gizi diarsipkan diruang 

poliklinik.  

6. Tenaga Security 

  Tugas dan tanggung jawab Security adalah: 

1) Mengamankan dan menjaga aset dan fasilitas kantor pusat layanan 

autis Provinsi Riau.agar tercipta lingkungan yang kondusif, aman dan 

nyaman. 

2) Petugas security pagi hari dimulai pukul 07.00 wajib membuka pintu 

pagar dan pintu masuk dalam kantor. 

3) Selama jadwal terapi berlangsung, dua orang tenaga security harus 

berada didalam Gedung untuk untuk membantu tenaga terapis dalam 

mengamankan dan mengawasi siswa terapi. 
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4) Pada malam hari dimulai pukul 21.00 WIB setiap 1 jam sekali petugas 

security wajib mengontrol lingkungan pusat layanan autis Provinsi 

Riau. 

5) Menutup dan mengunci pintu pagar dan pintu masuk dalam kantor 

pada jam pulang kantor. 

6) Mencatat setiap hal/kejadian yang terjadi di lingkungan kantor pusat 

layanan autis Provinsi Riau. 

7) Mencatat dan menanyakan kepentingan setiap tamu yang datang. 

8) Pos security tidak boleh kosong setiap pagi, siang dan malam hari. 

9) Melaporkan secara cepat apabila ada kejadian malam hari di kantor 

pusat layanan autis ke kantor kepolisian setempat dan atasan. 

7. Admisitrasi Umum  

 Tugas dan tanggung jawab adminsitrasi umum adalah: 

1) Mengarsipkan surat masuk dankeluar 

2) Mengeik surat dan seluruh tata naskah dinas PLA 

3) Mendistribusikan surat keluar. 

4) Memfilkan data dan progress anak yang diterapi sesuai dengan terapi 

yang diberikan  

5) Melaksanakan administrasi umum dan kepegawaian 

6) Menginventaris barang dan aset PLA. 

7) Melaksankan tugas tambahan yang diberikan oleh pimpinan. 

8. Front Office 

 Tugas dan tanggung jawab Front Office adalah: 
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1) Memberikan informasi baik secara langung ataupun via telepon 

mengenai pelayanan PLA kepada setiap tamu atau calon pendaftar. 

2) Menerima pendaftraan Anak Berkebutuhan Khusus (ABK) 

3) Memfilekan data ABK sebagai bahan untuk assessment atau 

identifikasi lanjut. 

4) Mempersiapkan atau merencanakan jadwal dan data untuk assessment 

ABK. 

5) Memsatikan bahwa orangtua/wali mengisi absen siswa terapi setiap 

kali kedatangan. 

6) Merapikan alat-alat den inventaris yang digunakan di Front Office. 

7) Melaksanakan tugas tambahan yang diberikan oleh pimpinan. 

9. Administrasi Informasi Teknologi (IT) 

 Tugas dan tanggung jawab Administrasi informasi teknologi adalah: 

1) Membuat dan mengembangkan website dan blog PLA. 

2) Mempersiapkan jadwal program  untuk terapi anak. 

3) Merekap absen pegawai setiap bulannnya. 

4) Membuat format-format yang dibutuhkan bagi pelaksanaan 

pelayanan. 

10. Tenaga Kelistrikan 

 Tugas dan tanggung jawab tenaga kelistrikan adalah: 

1) Memetakan aliran arus listrik dari meteran PLN ke dalam gedung 

2) Mengawasi dan memasang stop kontak menurut kebutuhan 

3) Memasang lampu sebagai penerangan kantor. 
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4) Memasang instalasi listrik yang bersifat darurat langsung ke PLN dan 

atasan. 

5) Membuat perencana kebutuhan mengenai listrik dan 

menyerahkannnya ke administrasi. 

6) Megecek kondisi listrik PLA setiap hari. 
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BAB VI 

KESIMPULAN DAN SARAN 

 

6.1   Kesimpulan 

 Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilaksanakan maka kesimpulan 

dalam penelitian ini adalah sebaai berikut:  

1. Motivasi Kerja berpengaruh secara parsial tehadap kinerja pegawai bagian 

terapis dan tenaga kesehatan pada Pusat Pelayanan Autis Provinsi Riau. Hal 

ini menunjukan bahwa motivasi kerja memilki pengaruh yang positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai terapis dan tenaga kesehatan pada Pusat 

Layanan Autis Provinsi Riau.    

2. Disiplin Kerja berpengaruh secara parsial terhadap kinerja pegawai terapis 

dan tenaga Kesehatan pada Pusat Layanan Autis Provinsi Riau. Hal ini 

menunjukan bahwa disiplin kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja pegawai terapis dan tenaga kesehatan pada Pusat Layanan 

Autis Provinsi Riau. 

3. Stres kerja berpengaruh secara parsial terhadap kinerja pegawai terapis dan 

tenaga Kesehatan pada Pusat Layanan Autis Provinsi Riau. Hal ini 

menunjukan bahwa stres kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan 

terhadao kinerja pegawai terapis dan tenaga kesehatan Pusat Layanan Autis 

Provinsi Riau. 

4. Motivasi Kerja, Disiplin Kerja, dan Stres Kerja terhadap Kinerja Pegawai 

Terapis dan Tenaga Kesehatan pada Pusat Layanan Autis Provinsi Riau. Oleh 
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karena itu disimpulkan bahwa variabel Motivasi Kerja, Disiplin Kerja, dan 

Stres Kerja berpengaruh signifikan secara simultan.    

6.2   Saran 

1. Pusat Layanan Autis Provinsi Riau agar lebih meningkatkan faktor-faktor 

yang mempengaruhi kinerja pegawai sesuai dengan kebutuhan dan tujuan 

pegawai, faktor motivasi harus menjadi perhatian instansi karena dapat 

meningkatkan semangat kerja para pegawai. Sebaiknya instansi memberikan 

gaji kepada pegawainya tepat pada waktunya dan bisa juga seperti 

memberikan reward yang sesuai agar memicu semangat kerja pegawai 

sehingga tercapai tujuan instansi. 

2. Pusat Layanan Autis Provinsi Riau juga harus tegas dalam memberikan 

sanksi kepada pegawai yang kurang disiplin terutama jam masuk kerja, 

pimpinan juga harus mengawasi setiap aktifitas kerja para pegawainya..  

3. Pusat Layanan Autis Provinsi Riau juga perlu mempertahankan atau 

meningkatkan suasana kerja yang kondusif yang mendukung tingkat stres 

kerja pegawainya masih dalam tahap yang wajar sehingga peningkatan 

kinerja juga bisa dipertahankan bahkan ditambah. 

4. Untuk penelitian selanjutnya, hasil penelitian ini dapat dijadikan jembatan 

untuk lebih mengembangkan penelitian mengenai faktor-faktor yang dapat 

mempengaruhi variabel kinerja dengan analisis data yang berbeda serta 

menambah jumlah variabel yang lainnya sehingga menghasilkan penelitian 

yang lebih baik lagi. 
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I. PETUNJUK PENGISIAN KUESIONER 

1. Isilah terlebih dahulu identitias anda 

2. Bacalah dengan baik pertanyaan dan pilih salah satu jawaban yang 

menurut anda paling benar dengan memberi tanda ( √ ) pada pilihan anda. 

3. Pilihlah jawaban dengan kriteria dibawah ini : 

a. Sangat Setuju (SS) d.  Tidak Setuju (TS) 

b. Setuju (S)  e.  Sangat Tidak Setuju (STS) 

c. Cukup (C) 

4. Mohon kuesioner ini diisi dengan lengkap kerahasiaan dari jawaban anda 

dijamin sepenuhnya kerahasiaannya. 

5. Mohon dikembalikan dengan peneliti kuesioner ini. 

II. IDENTITAS RESPONDEN 

1. Nama Responden/Inisial :   (tidak wajib diisi) 

2. Usia Responden : 

3. Masa Kerja  : 

4. Jabatan  : 

5. Jenis Kelamin  :               Laki - Laki Perempuan 

6. Pendidikan Terakhir  :   SLTA/SMK 

                                                                Diploma 1/2/3 

      S1 

          S2 

                                                                 Lainnya 
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III. PERNYATAAN 

Berilah tanda ( √ ) pada  jawaban yang dianggap paling sesuai dengan 

pertanyaan. 

 

1. Variabel Kinerja (Y) 

No PERNYATAAN SS S C TS STS 

1 

Saya selalu berusaha memperbaiki 

kesalahan yang saya lakukan dalam 

melaksanakan pekerjaan           

2 
Saya selalu berusaha meningkatkan 

hasil kerja yang dicapai           

3 
Saya sudah memenuhi jumlah hasil 

kerja yang sudah ditentukan      

4 

 

Saya dalam melakukan pekerjaan 

saya lakukan dengan cepat 
     

5 

Saya berusaha menyelesaikan 

pekerjaan sebelum batas waktu yang 

ditentukan oleh atasan 

     

6 
Saya mampu bekerja sesuai dengan 

program yang telah di tetapkan 
     

7 

Dalam mengerjakan pekerjaan, saya 

selalu bersungguh-sungguh agar 

tidak terjadi kesalahan 

     

8 

Saya memiliki kemampuan yang 

sesuai dengan tanggung jawab 

pekerjaan 

     

9 

Saya memiliki inisiatif untuk 

memperbaiki kinerja yang kurang 

baik   

     

10 

Keterampilan yang saya miliki dapat 

membantu dalam menyelesaikan 

pekerjaan 
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2.  Variabel Motivasi Kerja (X1) 

No PERNYATAAN SS S C TS STS 

1 
Pemberian gaji kepada karyawan 

sudah sesuai dan tepat waktu           

2 
Adanya umpan balik yang diterima 

pegawai atas hasil pekerjaannya      

  3 
Saya memiliki lingkungan relasi 

yang baik dalam instansi           

4 

 

Saya memiliki rasa senang dalam 

bekerja 
     

5 

Fasilitas ditempat kerja sangat 

membantu saya dalam melaksanakan 

pekerjaan  

     

6 

Saya merasa tenang bekerja disini 

karena tersedianya jaminan 

keamanan dan kesehatan  

     

7 
Saya ingin dihargai dalam pekerjaan 

di instansi karena prestasi saya 
     

8 

Saya akan merasa lebih semangat 

dalam bekerja apabila mendapatkan 

reward untuk pegawai berprestasi  

     

9 

Pimpinan saya selalu memberikan 

pujian apabila saya menjalankan 

tugas pekerjaan dengan hasil 

memuaskan 

     

10 

Saya merasa senang bila pengabdian 

saya selama bekerja ditempat kerja 

ini diakui oleh pimpinan 

     

11 
Saya selalu berusaha mengungguli 

orang lain 
     

12 

Saya ingin hasil usaha saya dalam 

bekerja bisa memotivasi pegawai 

lain 
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3.  Variabel Disiplin Kerja (X2) 

No PERNYATAAN SS S C TS STS 

1 
Tujuan dan pekerjaan yang 

dibebankan harus sesuai dengan 

kemampuan yang dimiliki      

2 
Pimpinan dapat dijadikan teladan dan 

panutan oleh para bawahannya      

3 

Balas jasa yang diterima kurang 

memuaskan dapat mempengaruhi 

kedisiplinan      

4 

 

Keadilan pimpinan sudah diterapkan 

dengan baik pada instansi 
     

5 
Pimpinan selalu mengawasi apa yang 

dilakukan pegawainya 
     

6 

Sanksi hukuman yang diberikan 

sesuai dengan tingkat kesalahan yang 

dilanggar  

     

7 

Pimpinan yang berani bertindak tegas 

menerapkan hukuman akan diakui 

kepemimpinannya oleh pegawai 

     

8 
Hubungan antara sesama pegawai 

harmonis  
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4. Variabel Stres Kerja (X4) 

No PERNYATAAN SS S C TS STS 

1 
Saya menyelesaikan tugas sesuai 

dengan beban kerja        

2 

Beban kerja tidak sesuai dengan 

kemampuan saya       

3 
Waktu kerja yang mendesak sehingga 

sulit dalam membuat keputusan             

4 

 

Waktu kerja yang diberikan tidak 

sesuai dengan aturan yang ada di 

instansi 

     

5 

Kurangnya pengawasan yang 

diberikan pimpinan kepada 

pegawainya 

     

6 
Kehadiran pimpinan dalam instansi 

sangat dibutuhkan  
     

7 
Saya merasa nyaman dengan suasana 

di tempat kerja  
     

8 

Lingkungan kerja yang ada disana 

bisa meningkatkan kinerja 

pegawainya 

     

9 

Saya merasakan antara saya dengan 

rekan kerja mempunyai perbedaan 

visi yang berbeda dalam pekerjaan 

     

10 
Saya menghindari konflik antara 

sesama pegawai di tempat kerja 
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Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

1 .936a .877 .866 1.969 

a. Predictors: (Constant), Stres Kerja, Disiplin Kerja, 

Motivasi Kerja 

 

 

 

 

 

ANOVAa 

Model 

Sum of 

Squares df 

Mean 

Square F Sig. 

1 Regression 965.723 3 321.908 83.019 .000b 

Residual 135.713 35 3.878   

Total 1101.436 38    

a. Dependent Variable: Kinerja 

b. Predictors: (Constant), Stres Kerja, Disiplin Kerja, Motivasi Kerja 

 

 

 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 2.215 2.580  .859 .396 

Motivasi 

Kerja 

.356 .112 .421 3.180 .003 

Disiplin 

Kerja 

.370 .125 .364 2.951 .006 

Stres Kerja .211 .078 .229 2.697 .011 

a. Dependent Variable: Kinerja 
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Cronbach’s Alpha Kinerja: 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.882 10 

 

 

Cronbach’s Alpha Motivasi Kerja: 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.879 12 

 

 

Cronbach’s Alpha Disiplin Kerja: 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.915 8 

 

 

Cronbach’s Alpha Stres Kerja: 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.888 10 

 
  



121 
 

 
 

 
 

 

 

 

 



122 
 

 
 

 

 

 
 

 
  



123 
 

 
 

 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardize

d 

Coefficients 

t Sig. 

Collinearity 

Statistics 

B Std. Error Beta 

Toleranc

e VIF 

1 (Constant) 2.215 2.580  .859 .396   

Motivasi 

Kerja 

.356 .112 .421 3.180 .003 .201 4.973 

Disiplin 

Kerja 

.370 .125 .364 2.951 .006 .231 4.331 

Stres Kerja .211 .078 .229 2.697 .011 .490 2.041 

a. Dependent Variable: Kinerja 

 

 

Model Summaryb 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate Durbin-Watson 

1 .936a .877 .866 1.969 1.519 

a. Predictors: (Constant), Stres Kerja, Disiplin Kerja, Motivasi Kerja 

b. Dependent Variable: Kinerja 
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Rotated Component Matrixa 

 

Component 

1 2 3 4 

X2.8 .847    

Y.1 .839    

Y.7 .819    

X1.4 .777    

X2.3 .720    

Y.6 .698    

X2.5 .689    

X1.1 .685    

X2.2 .684    

X2.1 .665    

X2.6 .621    

Y.4 .523    

Y.9  .924   

X1.6  .915   

X1.2  .915   

X2.4  .888   

X1.3  .786   

Y.10  .773   

X1.11  .688   

X3.8  .682   

X3.6  .681   

X3.9   .829  

X3.3   .823  

X3.10   .764  

X3.1   .656  

Y.5 .558  .653  

X1.7 .571  .648  

X3.2   .630  

X2.7 .602  .628  

Y.3   .588  

X3.7   .580  

X3.5     

X3.4    .752 

Y.2    .739 

X1.8    .720 
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X1.12    .705 

X1.10    .648 

X1.9    .615 

X1.5 .550   .556 

Y.8     

Extraction Method: Principal Component Analysis.  

 Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization. 

a. Rotation converged in 6 iterations. 
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Kinerja (Y) 

Correlations 

 Y.1 Y.2 Y.3 Y.4 Y.5 Y.6 Y.7 Y.8 Y.9 Y.10 TOTAL 

Y.1 Pearson Correlation 1 .586** .248 .620** .562** .667** .975** .504** .302 .622** .861** 

Sig. (2-tailed)  .000 .128 .000 .000 .000 .000 .001 .062 .000 .000 

N 39 39 39 39 39 39 39 39 39 39 39 

Y.2 Pearson Correlation .586** 1 .225 .614** .523** .573** .570** .552** .198 .486** .759** 

Sig. (2-tailed) .000  .169 .000 .001 .000 .000 .000 .227 .002 .000 

N 39 39 39 39 39 39 39 39 39 39 39 

Y.3 Pearson Correlation .248 .225 1 .275 .317* .347* .285 .116 -.263 .168 .374* 

Sig. (2-tailed) .128 .169  .091 .050 .030 .078 .480 .106 .307 .019 

N 39 39 39 39 39 39 39 39 39 39 39 

Y.4 Pearson Correlation .620** .614** .275 1 .636** .610** .600** .376* .138 .474** .763** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .091  .000 .000 .000 .018 .402 .002 .000 

N 39 39 39 39 39 39 39 39 39 39 39 

Y.5 Pearson Correlation .562** .523** .317* .636** 1 .685** .549** .492** .193 .513** .781** 

Sig. (2-tailed) .000 .001 .050 .000  .000 .000 .001 .239 .001 .000 

N 39 39 39 39 39 39 39 39 39 39 39 

Y.6 Pearson Correlation .667** .573** .347* .610** .685** 1 .602** .719** .169 .515** .835** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .030 .000 .000  .000 .000 .303 .001 .000 

N 39 39 39 39 39 39 39 39 39 39 39 

Y.7 Pearson Correlation .975** .570** .285 .600** .549** .602** 1 .444** .293 .604** .836** 
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Sig. (2-tailed) .000 .000 .078 .000 .000 .000  .005 .071 .000 .000 

N 39 39 39 39 39 39 39 39 39 39 39 

Y.8 Pearson Correlation .504** .552** .116 .376* .492** .719** .444** 1 .032 .201 .631** 

Sig. (2-tailed) .001 .000 .480 .018 .001 .000 .005  .846 .220 .000 

N 39 39 39 39 39 39 39 39 39 39 39 

Y.9 Pearson Correlation .302 .198 -.263 .138 .193 .169 .293 .032 1 .748** .415** 

Sig. (2-tailed) .062 .227 .106 .402 .239 .303 .071 .846  .000 .009 

N 39 39 39 39 39 39 39 39 39 39 39 

Y.10 Pearson Correlation .622** .486** .168 .474** .513** .515** .604** .201 .748** 1 .766** 

Sig. (2-tailed) .000 .002 .307 .002 .001 .001 .000 .220 .000  .000 

N 39 39 39 39 39 39 39 39 39 39 39 

TOTAL Pearson Correlation .861** .759** .374* .763** .781** .835** .836** .631** .415**  .766** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .019 .000 .000 .000 .000 .000 .009 .000  

N 39 39 39 39 39 39 39 39 39 39 39 

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

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
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Motivasi Kerja (X1) 

Correlations 

 X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X1.8 X1.9 X1.10 X1.11 X1.12 

TOTA

L 

X1.1 Pearson 

Correlation 

1 .308 .614** .640** .722** .308 .762** .652** .270 .270 .374* .514** .817** 

Sig. (2-tailed)  .056 .000 .000 .000 .056 .000 .000 .096 .097 .019 .001 .000 

N 39 39 39 39 39 39 39 39 39 39 39 39 39 

X1.2 Pearson 

Correlation 

.308 1 .763** .372* .069 1.000** .284 .264 -.221 -.074 .666** .349* .627** 

Sig. (2-tailed) .056  .000 .020 .676 .000 .079 .104 .176 .656 .000 .029 .000 

N 39 39 39 39 39 39 39 39 39 39 39 39 39 

X1.3 Pearson 

Correlation 

.614** .763** 1 .675** .263 .763** .605** .526** -.062 .051 .623** .574** .824** 

Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .106 .000 .000 .001 .707 .758 .000 .000 .000 

N 39 39 39 39 39 39 39 39 39 39 39 39 39 

X1.4 Pearson 

Correlation 

.640** .372* .675** 1 .432** .372* .591** .591** .153 .185 .318* .640** .759** 

Sig. (2-tailed) .000 .020 .000  .006 .020 .000 .000 .353 .259 .048 .000 .000 

N 39 39 39 39 39 39 39 39 39 39 39 39 39 

X1.5 Pearson 

Correlation 

.722** .069 .263 .432** 1 .069 .518** .602** .453** .290 .152 .475** .636** 

Sig. (2-tailed) .000 .676 .106 .006  .676 .001 .000 .004 .073 .356 .002 .000 

N 39 39 39 39 39 39 39 39 39 39 39 39 39 



129 
 

 
 

X1.6 Pearson 

Correlation 

.308 1.000** .763** .372* .069 1 .284 .264 -.221 -.074 .666** .349* .627** 

Sig. (2-tailed) .056 .000 .000 .020 .676  .079 .104 .176 .656 .000 .029 .000 

N 39 39 39 39 39 39 39 39 39 39 39 39 39 

X1.7 Pearson 

Correlation 

.762** .284 .605** .591** .518** .284 1 .562** .168 .084 .423** .475** .734** 

Sig. (2-tailed) .000 .079 .000 .000 .001 .079  .000 .306 .609 .007 .002 .000 

N 39 39 39 39 39 39 39 39 39 39 39 39 39 

X1.8 Pearson 

Correlation 

.652** .264 .526** .591** .602** .264 .562** 1 .327* .320* .201 .864** .780** 

Sig. (2-tailed) .000 .104 .001 .000 .000 .104 .000  .042 .047 .220 .000 .000 

N 39 39 39 39 39 39 39 39 39 39 39 39 39 

X1.9 Pearson 

Correlation 

.270 -.221 -.062 .153 .453** -.221 .168 .327* 1 .666** -.154 .292 .322* 

Sig. (2-tailed) .096 .176 .707 .353 .004 .176 .306 .042  .000 .350 .072 .045 

N 39 39 39 39 39 39 39 39 39 39 39 39 39 

X1.1

0 

Pearson 

Correlation 

.270 -.074 .051 .185 .290 -.074 .084 .320* .666** 1 -.079 .389* .369* 

Sig. (2-tailed) .097 .656 .758 .259 .073 .656 .609 .047 .000  .631 .014 .021 

N 39 39 39 39 39 39 39 39 39 39 39 39 39 

X1.1

1 

Pearson 

Correlation 

.374* .666** .623** .318* .152 .666** .423** .201 -.154 -.079 1 .212 .573** 

Sig. (2-tailed) .019 .000 .000 .048 .356 .000 .007 .220 .350 .631  .195 .000 

N 39 39 39 39 39 39 39 39 39 39 39 39 39 
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X1.1

2 

Pearson 

Correlation 

.514** .349* .574** .640** .475** .349* .475** .864** .292 .389* .212 1 .775** 

Sig. (2-tailed) .001 .029 .000 .000 .002 .029 .002 .000 .072 .014 .195  .000 

N 39 39 39 39 39 39 39 39 39 39 39 39 39 

TOT

AL 

Pearson 

Correlation 

.817** .627** .824** .759** .636** .627** .734** .780** .322* .369* .573** .775** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .045 .021 .000 .000  

N 39 39 39 39 39 39 39 39 39 39 39 39 39 

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

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
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Disiplin Kerja (X2) 

Correlations 

 X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 X2.8 TOTAL 

X2.1 Pearson Correlation 1 .802** .814** .197 .814** .558** .595** .607** .846** 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .229 .000 .000 .000 .000 .000 

N 39 39 39 39 39 39 39 39 39 

X2.2 Pearson Correlation .802** 1 .799** .268 .726** .479** .581** .603** .827** 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .099 .000 .002 .000 .000 .000 

N 39 39 39 39 39 39 39 39 39 

X2.3 Pearson Correlation .814** .799** 1 .375* .963** .676** .741** .653** .947** 

Sig. (2-tailed) .000 .000  .019 .000 .000 .000 .000 .000 

N 39 39 39 39 39 39 39 39 39 

X2.4 Pearson Correlation .197 .268 .375* 1 .340* .203 .275 .376* .486** 

Sig. (2-tailed) .229 .099 .019  .034 .216 .090 .018 .002 

N 39 39 39 39 39 39 39 39 39 

X2.5 Pearson Correlation .814** .726** .963** .340* 1 .752** .704** .653** .935** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .034  .000 .000 .000 .000 

N 39 39 39 39 39 39 39 39 39 

X2.6 Pearson Correlation .558** .479** .676** .203 .752** 1 .529** .578** .747** 

Sig. (2-tailed) .000 .002 .000 .216 .000  .001 .000 .000 

N 39 39 39 39 39 39 39 39 39 

X2.7 Pearson Correlation .595** .581** .741** .275 .704** .529** 1 .576** .786** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .090 .000 .001  .000 .000 
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N 39 39 39 39 39 39 39 39 39 

X2.8 Pearson Correlation .607** .603** .653** .376* .653** .578** .576** 1 .787** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .018 .000 .000 .000  .000 

N 39 39 39 39 39 39 39 39 39 

TOTAL Pearson Correlation .846** .827** .947** .486** .935** .747** .786** .787** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .002 .000 .000 .000 .000  

N 39 39 39 39 39 39 39 39 39 

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

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
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Stres Kerja (X3) 

Correlations 

 X3.1 X3.2 X3.3 X3.4 X3.5 X3.6 X3.7 X3.8 X3.9 X3.10 TOTAL 

X3.1 Pearson 

Correlation 

1 .394* .647** .504** .570** .081 .625** .014 .754** .693** .761** 

Sig. (2-tailed)  .013 .000 .001 .000 .624 .000 .934 .000 .000 .000 

N 39 39 39 39 39 39 39 39 39 39 39 

X3.2 Pearson 

Correlation 

.394* 1 .546** .164 .187 .503** .366* .466** .592** .409** .658** 

Sig. (2-tailed) .013  .000 .319 .255 .001 .022 .003 .000 .010 .000 

N 39 39 39 39 39 39 39 39 39 39 39 

X3.3 Pearson 

Correlation 

.647** .546** 1 .387* .372* .235 .554** .166 .686** .623** .751** 

Sig. (2-tailed) .000 .000  .015 .020 .150 .000 .313 .000 .000 .000 

N 39 39 39 39 39 39 39 39 39 39 39 

X3.4 Pearson 

Correlation 

.504** .164 .387* 1 .303 .249 .592** .460** .381* .425** .631** 

Sig. (2-tailed) .001 .319 .015  .061 .126 .000 .003 .017 .007 .000 

N 39 39 39 39 39 39 39 39 39 39 39 

X3.5 Pearson 

Correlation 

.570** .187 .372* .303 1 .221 .583** .144 .656** .545** .652** 

Sig. (2-tailed) .000 .255 .020 .061  .175 .000 .382 .000 .000 .000 

N 39 39 39 39 39 39 39 39 39 39 39 
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X3.6 Pearson 

Correlation 

.081 .503** .235 .249 .221 1 .324* .711** .300 .222 .536** 

Sig. (2-tailed) .624 .001 .150 .126 .175  .044 .000 .064 .175 .000 

N 39 39 39 39 39 39 39 39 39 39 39 

X3.7 Pearson 

Correlation 

.625** .366* .554** .592** .583** .324* 1 .405* .730** .598** .825** 

Sig. (2-tailed) .000 .022 .000 .000 .000 .044  .011 .000 .000 .000 

N 39 39 39 39 39 39 39 39 39 39 39 

X3.8 Pearson 

Correlation 

.014 .466** .166 .460** .144 .711** .405* 1 .222 .183 .524** 

Sig. (2-tailed) .934 .003 .313 .003 .382 .000 .011  .174 .264 .001 

N 39 39 39 39 39 39 39 39 39 39 39 

X3.9 Pearson 

Correlation 

.754** .592** .686** .381* .656** .300 .730** .222 1 .814** .881** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .017 .000 .064 .000 .174  .000 .000 

N 39 39 39 39 39 39 39 39 39 39 39 

X3.10 Pearson 

Correlation 

.693** .409** .623** .425** .545** .222 .598** .183 .814** 1 .794** 

Sig. (2-tailed) .000 .010 .000 .007 .000 .175 .000 .264 .000  .000 

N 39 39 39 39 39 39 39 39 39 39 39 

TOTA

L 

Pearson 

Correlation 

.761** .658** .751** .631** .652** .536** .825** .524** .881** .794** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .001 .000 .000  
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N 39 39 39 39 39 39 39 39 39 39 39 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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 Tabel r untuk df = 1 - 50  

  

  

 df = (N-2)  

Tingkat signifikansi untuk uji satu arah  

0.05  0.025  0.01  0.005  0.0005  

Tingkat signifikansi untuk uji dua arah  

0.1  0.05  0.02  0.01  0.001  

1  0.9877  0.9969  0.9995  0.9999  1.0000  

2  0.9000  0.9500  0.9800  0.9900  0.9990  

3  0.8054  0.8783  0.9343  0.9587  0.9911  

4  0.7293  0.8114  0.8822  0.9172  0.9741  

5  0.6694  0.7545  0.8329  0.8745  0.9509  

6  0.6215  0.7067  0.7887  0.8343  0.9249  

7  0.5822  0.6664  0.7498  0.7977  0.8983  

8  0.5494  0.6319  0.7155  0.7646  0.8721  

9  0.5214  0.6021  0.6851  0.7348  0.8470  

10  0.4973  0.5760  0.6581  0.7079  0.8233  

11  0.4762  0.5529  0.6339  0.6835  0.8010  

12  0.4575  0.5324  0.6120  0.6614  0.7800  

13  0.4409  0.5140  0.5923  0.6411  0.7604  

14  0.4259  0.4973  0.5742  0.6226  0.7419  

15  0.4124  0.4821  0.5577  0.6055  0.7247  

16  0.4000  0.4683  0.5425  0.5897  0.7084  

17  0.3887  0.4555  0.5285  0.5751  0.6932  

18  0.3783  0.4438  0.5155  0.5614  0.6788  

19  0.3687  0.4329  0.5034  0.5487  0.6652  

20  0.3598  0.4227  0.4921  0.5368  0.6524  

21  0.3515  0.4132  0.4815  0.5256  0.6402  

22  0.3438  0.4044  0.4716  0.5151  0.6287  

23  0.3365  0.3961  0.4622  0.5052  0.6178  

24  0.3297  0.3882  0.4534  0.4958  0.6074  

25  0.3233  0.3809  0.4451  0.4869  0.5974  

26  0.3172  0.3739  0.4372  0.4785  0.5880  

27  0.3115  0.3673  0.4297  0.4705  0.5790  

28  0.3061  0.3610  0.4226  0.4629  0.5703  

29  0.3009  0.3550  0.4158  0.4556  0.5620  

30  0.2960  0.3494  0.4093  0.4487  0.5541  

31  0.2913  0.3440  0.4032  0.4421  0.5465  

32  0.2869  0.3388  0.3972  0.4357  0.5392  

33  0.2826  0.3338  0.3916  0.4296  0.5322  
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34  0.2785  0.3291  0.3862  0.4238  0.5254  

35  0.2746  0.3246  0.3810  0.4182  0.5189  

36  0.2709  0.3202  0.3760  0.4128  0.5126  

37  0.2673  0.3160  0.3712  0.4076  0.5066  

38  0.2638  0.3120  0.3665  0.4026  0.5007  

39  0.2605  0.3081  0.3621  0.3978  0.4950  

40  0.2573  0.3044  0.3578  0.3932  0.4896  

41  0.2542  0.3008  0.3536  0.3887  0.4843  

42  0.2512  0.2973  0.3496  0.3843  0.4791  

43  0.2483  0.2940  0.3457  0.3801  0.4742  

44  0.2455  0.2907  0.3420  0.3761  0.4694  

45  0.2429  0.2876  0.3384  0.3721  0.4647  

46  0.2403  0.2845  0.3348  0.3683  0.4601  

47  0.2377  0.2816  0.3314  0.3646  0.4557  

48  0.2353  0.2787  0.3281  0.3610  0.4514  

49  0.2329  0.2759  0.3249  0.3575  0.4473  

50  0.2306  0.2732  0.3218  0.3542  0.4432  

    

 51 - 100 

  

  

 df = (N-2)  

Tingkat signifikansi untuk uji satu arah  

0.05  0.025  0.01  0.005  0.0005  

Tingkat signifikansi untuk uji dua arah  

0.1  0.05  0.02  0.01  0.001  

51  0.2284  0.2706  0.3188  0.3509  0.4393  

52  0.2262  0.2681  0.3158  0.3477  0.4354  

53  0.2241  0.2656  0.3129  0.3445  0.4317  

54  0.2221  0.2632  0.3102  0.3415  0.4280  

55  0.2201  0.2609  0.3074  0.3385  0.4244  

56  0.2181  0.2586  0.3048  0.3357  0.4210  

57  0.2162  0.2564  0.3022  0.3328  0.4176  

58  0.2144  0.2542  0.2997  0.3301  0.4143  

59  0.2126  0.2521  0.2972  0.3274  0.4110  

60  0.2108  0.2500  0.2948  0.3248  0.4079  

61  0.2091  0.2480  0.2925  0.3223  0.4048  

62  0.2075  0.2461  0.2902  0.3198  0.4018  

63  0.2058  0.2441  0.2880  0.3173  0.3988  

64  0.2042  0.2423  0.2858  0.3150  0.3959  

65  0.2027  0.2404  0.2837  0.3126  0.3931  
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66  0.2012  0.2387  0.2816  0.3104  0.3903  

67  0.1997  0.2369  0.2796  0.3081  0.3876  

68  0.1982  0.2352  0.2776  0.3060  0.3850  

69  0.1968  0.2335  0.2756  0.3038  0.3823  

70  0.1954  0.2319  0.2737  0.3017  0.3798  

71  0.1940  0.2303  0.2718  0.2997  0.3773  

72  0.1927  0.2287  0.2700  0.2977  0.3748  

73  0.1914  0.2272  0.2682  0.2957  0.3724  

74  0.1901  0.2257  0.2664  0.2938  0.3701  

75  0.1888  0.2242  0.2647  0.2919  0.3678  

76  0.1876  0.2227  0.2630  0.2900  0.3655  

77  0.1864  0.2213  0.2613  0.2882  0.3633  

78  0.1852  0.2199  0.2597  0.2864  0.3611  

79  0.1841  0.2185  0.2581  0.2847  0.3589  

80  0.1829  0.2172  0.2565  0.2830  0.3568  

81  0.1818  0.2159  0.2550  0.2813  0.3547  

82  0.1807  0.2146  0.2535  0.2796  0.3527  

83  0.1796  0.2133  0.2520  0.2780  0.3507  

84  0.1786  0.2120  0.2505  0.2764  0.3487  

85  0.1775  0.2108  0.2491  0.2748  0.3468  

86  0.1765  0.2096  0.2477  0.2732  0.3449  

87  0.1755  0.2084  0.2463  0.2717  0.3430  

88  0.1745  0.2072  0.2449  0.2702  0.3412  

89  0.1735  0.2061  0.2435  0.2687  0.3393  

90  0.1726  0.2050  0.2422  0.2673  0.3375  

91  0.1716  0.2039  0.2409  0.2659  0.3358  

92  0.1707  0.2028  0.2396  0.2645  0.3341  

93  0.1698  0.2017  0.2384  0.2631  0.3323  

94  0.1689  0.2006  0.2371  0.2617  0.3307  

95  0.1680  0.1996  0.2359  0.2604  0.3290  

96  0.1671  0.1986  0.2347  0.2591  0.3274  

97  0.1663  0.1975  0.2335  0.2578  0.3258  

98  0.1654  0.1966  0.2324  0.2565  0.3242  

99  0.1646  0.1956  0.2312  0.2552  0.3226  

100  0.1638  0.1946  0.2301  0.2540  0.3211  
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