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ABSTRAK 

Adawiyah, Amalina Robingatul. 2020. Pengaruh Motivasi dan Disiplin Kerja 

Terhadap Kinerja Karyawan di Pariwisata Umbul Square Madiun. 

Skripsi, Jurusan Ekonomi Syariah Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam 

Institut Agama Islam Negeri Ponorogo. Pembimbing Agung Eko 

Purwana, S.E. M.Si.  

Kata Kunci : Dorongan, Peraturan, Target. 

Menurut Kasmir kinerja karyawan dipengaruhi oleh beberapa faktor 

seperti motivasi dan disiplin kerja. Manajemen pada Pariwisata Umbul Square 

Madiun telah memberikan dorongan dan semangat kerja kepada karyawan agar 

mampu melakukan pekerjaannya sesuai dengan target perusahaan. Kedisiplinan 

karyawan juga sudah terlihat dengan menaati peraturan, absensi karyawan yang 

datang tepat waktu dan tidak pernah mangkir dalam bekerja. sehingga dapat 

disimpulkan bahwa motivasi dan disiplin kerja dapat dikategorikan baik. 

Meskipun begitu dilihat dari hasil kinerja karyawan di Pariwisata Umbul Square 

Madiun jumlah pengunjung yang datang mengalami penurunan selama periode 

2019 daripada tahun-tahun sebelumnya sehingga kinerja karyawan menurun. 

Penelitian ini bermaksud untuk meneliti apakah motivasi berpengaruh 

secara signifikan terhadap kinerja karyawan di Pariwisata Umbul Square Madiun? 

Apakah disiplin kerja berpengaruh secara signifikan terhadap terhadap kinerja 

karyawan di Pariwisata Umbul Square Madiun? dan apakah motivasi dan disiplin 

kerja berpengaruh simultan secara signifikan terhadap kinerja karyawan di 

Pariwisata Umbul Square Madiun? Metode yang digunakan dalam penelitian ini 

adalah pendekatan kuantitatif, pengambilan sampel menggunakan teknik 

nonprobability sampling berjumlah 77 responden. Pengumpulan data dengan 

kuesioner. Metode analisis data menggunakan uji asumsi klasik, uji regresi 

sederhana, uji regresi linier berganda, uji R², dan uji hipotesis yang terdiri dari uji 

t, dan uji F. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi berpengaruh secara 

signifikan terhadap kinerja karyawan di Pariwisata Umbul Square Madiun 

dibuktikan dengan nilai thitung>ttabel atau 6,145 > 1, 99210. Disiplin kerja 

berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan di Pariwisata Umbul 

Square Madiun dibuktikan dengan nilai thitung > ttabel atau 6,280 > 1, 99210. 

Motivasi dan disiplin kerja secara simultan berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja karyawan di Pariwisata Umbul Square Madiun dibuktikan dengan nilai 

Fhitung > Ftabel atau  24, 288 > 3,12. Dengan hasil tersebut diharapkan Pariwisata 

Umbul Square tetap dan meningkatkan motivasi kepada bawahan agar 

menjalankan kinerja dengan baik. Selain itu tetap memberlakukan peraturan yang 

telah ada dengan baik agar karyawan dapat menjalankan tugasnya dengan penuh 

tanggung jawab.   
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

A. Latar Belakang Masalah 

Lingkungan bisnis dewasa ini yang tumbuh dan berkembang 

dengan sangat dinamis, sangat memerlukan adanya sistem manajemen yang 

efektif dan efisien artinya dapat dengan mudah berubah atau menyesuaikan 

diri dan dapat mengakomodasikan setiap perubahan baik yang sedang dan 

telah terjadi dengan cepat, tepat dan terarah serta biaya yang murah.1 Dengan 

demikian, organisasi sudah tidak lagi dipandang sebagai sistem tertutup 

(closed-system) tetapi organisasi merupakan sistem terbuka (opened-system) 

yang harus dapat merespon dan mengakomodasikan berbagai perubahan 

eksternal dengan cepat dan efisien.2 

Sumber daya manusia mempunyai kedudukan yang penting bagi 

sebuah organisasi atau perusahaan. Sumber daya manusia dalam hal ini 

karyawan yang berkinerja tinggi, berperan dominan dalam menjalankan 

operasional perusahaan dan pencapaian tujuan yang telah ditetapkan. Oleh 

                                                             
1 Ida Ayu Brahmasari and Agus Suprayetno, “Pengaruh Motivasi Kerja, 

Kepemimpinan Dan Budaya Organisasi Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan Serta Dampaknya 

Pada Kinerja Perusahaan (Studi Kasus Pada PT. Pei Hai International Wiratama Indonesia),” 

Jurnal Manajemen Dan Kewirausahaan 10, no. 2 (2009): 124–135. 
2 Arif Sehfudin, “Pengaruh Gaya Kepemimpinan, Komunikasi Organisasi Dan 

Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan (Studi Pada PT Bank Tabungan Pensiunan Nasional 

Cabang  Semarang),”. Skripsi, (Universitas Diponegoro, Semarang, 2011), 1.  

1 
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karena itu organisasi perlu menghargai segala aspek dalam diri karyawan agar 

tercipta sumber daya manusia yang berkualitas dan berkinerja yang unggul.3  

Dunia bisnis sekarang dituntut menciptakan kinerja karyawan yang 

tinggi untuk pengembangan perusahaan. Perusahaan harus mampu 

membangun dan meningkatkan kinerja di dalam lingkungannya. Keberhasilan 

suatu organisasi sangat dipengaruhi oleh kinerja individu karyawannya. 

Ketika kinerja karyawan buruk akan berdampak buruk bagi perusahaan. 

Setiap organisasi maupun perusahaan akan selalu berusaha untuk 

meningkatkan kinerja karyawan, dengan harapan apa yang menjadi tujuan 

perusahaan akan tercapai. 4  

Kinerja adalah kesediaan seseorang atau kelompok orang untuk 

melakukan kegiatan atau menyempurnakannya sesuai dengan tanggung 

jawabnya dengan hasil seperti yang diharapkan.5 Pengertian kinerja atau 

perfomance merupakan gambaran mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan 

suatu program kegiatan atau kebijakan dalam mewujudkan sasaran, tujuan, 

dan misi organisasi yang dituangkan melalui perencanaan strategis suatu 

organisasi. Kinerja dapat diketahui dan diukur jika individu atau sekelompok 

                                                             
3 Agung Setiawan, “Pengaruh Disiplin Kerja Dan Motivasi Terhadap Kinerja 

karyawan Pada Rumah Sakit Umum Daerah Kanjuruhan Malang,” Jurnal Ilmu Manajemen (JIM) 

1, no. 4 (2013), 1245. 
4 Yuli Suwati, “Pengaruh Kompensasi dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja 

Karyawan pada PT. Tunas Hijau Samarinda,” Jurnal Ilmu Administrasi Bisnis 1, no. 1 (2013): 41–

55. 
5 Bintoro dan Daryanto, Manajemen  Penilaian Kinerja Karyawan. (Yogyakarta: 

Gava Media, 2017), 105 
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karyawan telah mempunyai kriteria atau standar keberhasilan tolak ukur yang 

ditetapkan oleh organisasi.6 

Dalam sebuah perusahaan kinerja karyawan sangatlah penting. Karena 

pentingnya sebuah kinerja perlu mempelajari faktor-faktor yang 

mempengaruhi kinerja. Menurut Kasmir faktor yang mempengaruhi kinerja 

adalah kemampuan dan keahlian, pengetahuan, rancangan kerja, kepribadian, 

motivasi kerja, kepemimpinan, gaya kepemimpinan, budaya organisasi, 

kepuasan kerja, lingkungan kerja, loyalitas, komitmen, dan disiplin kerja.7  

Dari beberapa faktor diatas peneliti memilih faktor motivasi dan 

disiplin kerja. Motivasi disini sangatlah penting untuk kinerja karyawan 

karena  keadaan dalam diri seseorang yang mendorong untuk melakukan 

kegiatan guna mencapai tujuan organisasi sehingga tercapainya tujuan 

organisasi. Selain itu dorongan dari seorang manajer memotivasi juga 

sangatlah penting untuk mempengaruhi karyawan agar bertindak sesuai 

keinginan organisasi.8 Selain itu tidak kalah penting mengenai disiplin kerja 

sangatlah penting bagi kinerja karyawan. Kedisiplinan merupakan fungsi 

operatif MSDM yang terpenting karena semakin baik disiplin karyawan, 

semakin tinggi prestasi kerja yang dicapainya. Tanpa disiplin yang baik, sulit 

bagi organisasi mencapai hasil yang optimal.9 

                                                             
6 Moeheriono, Pengukuran Kinerja Berbasis Kompetensi Competency Based Human 

Resouce Management, (Bogor: Ghalia Indonesia, 2010), 60. 
7 Kasmir, Manajemen Sumber Daya Manusia (Teori Dan Praktik) (Jakarta: Rajawali 

Press, 2016). 
8 Sri Hindarti, Manajemen Dan Kepemimpinan Dalam Organisasi (Malang: 

Intelegendia Media, 2017), 107. 
9 Abdurrahman Fathoni, Organisasi & Manajemen Sumber Daya Manusia (Jakarta: 

PT Renika Cipta, 2006), 172. 
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Motivasi diartikan hal yang menyebabkan, menyalurkan dan 

mendukung perilaku manusia. Motivasi juga dapat diartikan sebagai keadaan 

dalam pribadi seseorang yang mendorong keinginan individu untuk 

melakukan kegiatan-kegiatan tertentu guna mencapai tujuan.10 Motivasi 

merupakan kondisi atau energi yang menggerakkan diri karyawan yang 

terarah atau tertuju untuk mencapai tujuan organisasi perusahaan agar 

mencapai kinerja yang baik.11 Motivasi adalah kekuatan yang mendorong 

seseorng untuk melakukan suatu tindakan atau tidak pada hakekatnya ada 

secara internal dan eksternal yang dapat positif atau negatif untuk 

mengarahkannya tergantung kepada ketangguhan sang manajer.12 Sehingga 

dapat dilihat ketika motivasi tinggi maka kinerja karyawan akan tinggi dan 

sebaliknya jika motivasi rendah kinerja karyawan juga akan rendah. 

Selain motivasi salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja adalah 

disiplin kerja. Disiplin kerja merupakan sarana untuk melatih kepribadian  

pegawai agar senantiasa menunjukkan kinerja yang baik sikap, perilaku dan 

pola kehidupan yang baik dan berdisiplin tidak berbentuk dalam waktu yang 

lama salah satu proses untuk membentuk kepribadian tersebut dilakukan 

melalui proses latihan.13 Disiplin kerja adalah sebuah proses yang digunakan 

untuk menghadapi permasalahan kinerja, proses ini melibatkan manajer 

                                                             
10 Sri Hindarti, Manajemen Dan Kepemimpinan Dalam Organisasi, 107. 
11 A.A Anwar Mangkunegara, Evaluasi Kinerja SDM (Bandung: PT. Refika 

Aditama, 2017), 61. 
12 I Komang Ardana, Ni wayan Mujiati dan I Wayan Mudartha Utama, Manajaemen 

Sumber Daya Manusia,(Yogyakarta, Graha Ilmu,2012), 78. 
13 Pandi Afandi, Manajemen Sumber Daya Manusia Teori, Konsep Dan Indikator 

(Yogyakarta: Zanafa Publishing, 2018), 14. 
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dalam mengidentifikasi dan mengkomunikasikan masalah-masalah kinerja 

kepada karyawan.14 

Menurut Singodimedjo mengatakan disiplin adalah sikap kesedian dan 

kerelaan seseorang untuk mematuhi dan menaati norma-norma peraturan 

yang berlaku disekitarnya. Disiplin  karyawan yang baik akan mempercepat 

tujuan perusahaan, sedangkan disiplin yang merosot akan menjadi 

penghalang dan memperlambat pencapaian tujuan perusahaan.15 Sehingga 

dapat disimpulkan bahwa ketika disiplin kerja tinggi maka kinerja karyawan 

juga akan tinggi begitupun sebaliknya jika disiplin kerja rendah maka kinerja 

karyawan akan rendah pula.  

Pada studi pendahuluan peneliti mengambil kinerja karyawan di 

pariwisataan. Perkembangan kepariwisataan di Indonesia pada dasarnya 

diarahkan pada peningkatan peran pariwisata dalam kegiatan ekonomi, yaitu 

meningkatkan investasi sektor pariwisata untuk menciptakan lapangan kerja 

serta kesempatan berusaha dengan tujuan meningkatkan pendapatan 

masyarakat dan devisa negara.16 

Dalam penelitian ini peneliti mengambil studi kasus di Pariwisata 

Umbul Square Madiun. Taman Wisata Umbul di Kecamatan Dolopo, 

Kabupaten Madiun, Jawa Timur dahulu hanyalah taman wisata biasa yang 

dikelola oleh dinas pariwisata. Namun kini, Pemkab Madiun sudah menyulap 

                                                             
14 Irham Fahmi, Pengantar Manajemen Sumber Daya Manusia Konsep Dan Kinerja 

(Jakarta: Mitra Wacana Media, 2016). 
15 Edi Sutrisno, Manajaemen Sumber Daya Manusia (Jakarta: Kencana, 2017), 86. 
16 Muhammad Ferryal Ramadhan and Ari Darmawan, “Pengaruh Kemampuan 

Kerja, Motivasi, Disiplin Kerja Dan Pengembangan Karir Dalam Meningkatkan Kinerja Karyawan 

Pt. Taman Rekreasi Sengkaling,” Jurnal Administrasi Bisnis 61, no. 3 (August 21, 2018): 125-

133–133.  
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aset pariwisata itu menjadi wahana multiwisata dengan julukan Madiun 

Umbul Square Night Festival. Tempat ini memiliki beberapa sarana wisata 

seperti pemandian air belerang, waterboom, wahana permainan dewasa dan 

anak, dan juga mini zoo. Selain itu terdapat juga berbagai jenis hewan yang 

terdiri atas mamalia, reptil dan burung.17 

Pariwisata Umbul Square kurun waktu dari tahun 2015 telah 

mengalami kenaikan kinerja. Ini dapat dilihat dari banyaknya pengunjung 

yang semakin tahun meningkat. Namun dalam tahun 2019 ini terdapat 

penurunan jumlah pengunjung sesuai data grafik berikut: 

 

Gambar 1.1  Jumlah Pengunjung Pariwisata Umbul Square Madiun Tahun 

2015-2019 

Sumber: Pariwisata Umbul Square Madiun 

 

Dari data tersebut dapat kita lihat bahwa pada tahun 2015 jumlah 

pengunjung sebesar 105.693 dan pada tahun 2016 sebesar 137.503 sehingga 

dapat dilihat bahwa pada tahun 2015-2016 mengalami peningkatan sebesar 

31.810. Pada tahun 2017 jumlah pengunjung Umbul Square sebesar 151.660 

                                                             
17 Arsip Data di Pariwisata Umbul Square Madiun 
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sehingga dapat dilihat bahwa pada tahun 2016-2017 mengalami peningkatan 

sebesar 14.157. Pada tahun 2018 jumlah pengunjung sebesar 168.425 

sehingga dapat dilihat bahwa pada tahun 2017-2018 mengalami peningkatan 

sebesar 16.765 pengunjung.  

Pada tahun 2019 jumlah pengunjung sebanyak 165.190 sehingga 

dapat dilihat jumlah pengunjung mengalami penurunan sebesar 3.235 

pengunjung. Dalam sebuah pengukuran kinerja dapat dilihat dari segi 

kuantitas seperti pada jumlah banyaknya pengunjung. Pada tempat penelitian 

ini terdapat penurunan jumlah pengunjung sehingga terdapat penurunan 

kinerja karyawan pada Pariwisata Umbul Square Madiun. Seiring 

perkembangan zaman mulai banyak munculnya tempat wisata-wisata sejenis 

di daerah Madiun yang menjadi alternatif pilihan pengunjung. Hal ini 

mendorong perusahaan untuk memberikan pilihan-pilihan wisata yang 

menarik untuk para pengunjung agar tetap tertarik mengunjungi tempat 

pariwisata ini. Guna mencapai tujuan tersebut perusahaan harus memliki 

SDM yang baik untuk mencapai visi dan misi perusahaan.18 

Pada wawancara yang dilakukan dengan Bu Suciati selaku manajemen 

pihak pariwisata telah memberikan dorongan dan motivasi kepada karyawan. 

Agar karyawan terdorong atau termotivasi untuk melakukan pekerjaanya 

dengan baik. Setiap karyawan diberikan kesempatan untuk melakukan 

pekerjaannya dengan baik, dengan harapan ketika dalam penilaian kinerja 

apabila karyawan masuk kedalam karyawan teladan maka akan diberikan 

                                                             
18 Arsip Data Di Pariwisata Umbul Square Madiun 
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uang sebesar Rp. 300.000,00. Selain itu setiap karyawan diberikan jaminan 

kesehatan ketika sewaktu-waktu terdapat kejadian yang tak diharapkan maka 

perusahaan akan bertanggung jawab. 19 

Manajemen juga telah mengatur sedemikian tentang disiplin kerja. 

Pada pariwisata Umbul Square karyawan telah melaksanakan pekerjaan 

sesuai dengan tanggung jawabnya. Selain itu secara umum karyawan telah 

disiplin dalam masuk jam kerja sesuai waktu yang ditentukan. Jam kerja 

karyawan dibagi mulai pukul 07.30-15.00 untuk shift 1 sedangkan pukul 

15.00-23.00 untuk shift 2. Dalam kesehariannya mereka telah memakai 

seragam dan atribut-atribut yang telah ditentukan perusahaan. Kedisiplinan 

karyawan juga dapat dilihat dari absensi karyawan dimana mereka tidak 

adanya alasan tidak masuk kerja. Karyawan akan melakukan izin terlebih 

dahulu ketika ada kepentingan yang mendesak. 20 

Pada dasarnya dengan melihat fenomena yang sudah dijabarkan diatas  

bahwa kinerja karyawan mengalami penurunan kinerja yang dapat dilihat 

dengan menurunnya jumlah pengunjung di Pariwisata Umbul Square Madiun 

pada tahun 2019. Meskipun begitu karyawan memiliki motivasi dan disiplin 

kerja yang dapat diketegorikan baik. Karyawan dapat melakukan tanggung 

jawabnya dengan baik. Berdasarkan ketidaksesuaian antara teori dan fakta 

yang ada maka peneliti terdorong untuk meneliti dengan judul “Pengaruh 

Motivasi Dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan di Pariwisata 

Umbul Square Madiun.” 

                                                             
19  Sri Suciatai, Wawancara, 30 Januari 2020. 
20 Sri Suciatai, Wawancara, 30 Januari 2020. 
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B. Rumusan Masalah 

1. Apakah motivasi berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan 

di Pariwisata Umbul Square Madiun? 

2. Apakah disiplin kerja berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja 

karyawan di Pariwisata Umbul Square Madiun? 

3. Apakah motivasi dan disiplin kerja secara simultan berpengaruh signifkan 

terhadap kinerja karyawan di Pariwisata Umbul Square Madiun? 

C. Tujuan Penelitian 

Sebagaimana telah dijelaskan pada latar belakang masalah, penelitian 

ini bermaksud untuk menguji pengaruh keselamatan kerja dan disiplin kerja 

terhadap kinerja karyawan. Secara spesifik, tujuan penelitian ini adalah untuk 

mengetahui pengaruh: 

1. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh motivasi terhadap kinerja 

karyawan di Pariwisata Umbul Square Madiun 

2. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh disiplin kerja terhadap 

kinerja karyawan di Pariwisata Umbul Square Madiun 

3. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh motivasi dan disiplin kerja 

secara simultan terhadap kinerja karyawan di Pariwisata Umbul Square 

Madiun 

D. Manfaat Penelitian 

Dengan tercapainya tujuan-tujuan tersebut, maka penelitian ini 

diharapkan akan memberikan manfaat sebagai berikut: 

 



10 
 

1. Secara Teoritis 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan sumbangan 

yang bernilai ilmiah dengan menambah perkembangan khazanah ilmu 

ekonomi syariah. Selain itu, dengan hasil penelitian ini dapat digunakan 

sebagai pijakan atau bahan referensi bagi peneliti dan pihak-pihak yang 

berkonsentrasi terhadap manajemen sumber daya manusia pada kinerja 

karyawan. 

2. Manfaat Praktis 

a. Bagi Pariwisata Umbul Square Madiun 

Penelitian diharapkan dapat memberikan manfaat bagi pihak 

yang terkait bagi pihak Pariwisata Umbul Square Madiun dalam 

penelitian ini, yaitu untuk meningkatkan kinerja karyawan dan  

manfaat tambah untuk dijadikan bahan acuan atau minimal bahan 

pertimbangan dan memberikan kontribusi yang menguntungkan 

seperti masukkan atau saran perbaikan, dalam memperbaiki dan 

meningkatkan kinerja karyawan. 

b. Bagi perusahaan-perusahaan lain 

Hasil penelitian ini juga diharapkan untuk perusahaan lain 

sebagai acuan guna meningkatkan dan memperhatikan kinerja 

karyawan guna mencapai tujuan perusahaan 

c. Bagi Pemerintah 

Dalam pengembangan terhadap pariwisata pada kinerja 

karyawan dapat mengurangi tingkat pengangguran serta dapat 
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memperlancar pengembangan potensi pariwisata Umbul Square 

Madiun 

E. Sistematika Pembahasan 

Sistematika pembahasan penyusunan laporan hasil penelitian 

kuantitatif ini nantinya akan dibagi menjadi tiga bagian utama, yaitu bagian 

awal, bagian inti, dan bagian akhir. Untuk memudahkan dalam penulisan, 

maka pembahasan dalam laporan penelitian ini nanti akan penulis 

kelompokkan menjadi lima bab, yang masing-masing bab terdiri dari sub bab 

yang berkaitan. Sistematika pembahasan ini adalah :  

Bab pertama, merupakan gambaran umum untuk memberikan pola 

pemikiran bagi keseluruhan laporan penelitian yang meliputi latar belakang 

masalah, rumusan masalah, tujuan penelitian, manfaat penelitian dan 

sistematika pembahasan. 

Bab kedua, adalah landasan teori tentang motivasi, disiplin kerja dan 

kinerja karyawan serta kerangka teori dan pengajuan hipotesis. Bab ini 

dimaksudkan sebagai kerangka acuan teori yang dipergunakan untuk 

melakukan penelitian. 

Bab ketiga, berisi tentang metode penelitian yang meliputi rancangan 

penelitian, variabel penelitian dan definisi operasional, populasi dan sampel, 

jenis dan sumber data, metode pengumpulan data, instrumen penelitian, 

validitas dan realibilitas, dan teknik pengolahan dan analisis data 
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Bab keempat, adalah hasil dan pembahasan yang meliputi gambaran 

umum obyek penelitian, hasil pengujian instrumen, hasil pengujian deskripsi, 

hasil pengujian hipotesis dan pembahasan. 

Bab kelima, merupakan penutup dari laporan penelitian yang berisi 

kesimpulan dan saran.  

 



 

BAB II 

TEORI 

A. Landasan Teori 

1. Kinerja karyawan 

a. Definisi kinerja karyawan 

Faustino Cardosa Gomes mengemukakan definisi kinerja 

karyawan sebagai ungkapan seperti output, efisiensi serta efektivitas 

sering dihubungkan dengan produktivitas. Selanjutnya, definisi 

kinerja karyawan menurut A. A. Anwar Prabu Mangkunegara bahwa 

kinerja karyawan (prestasi kerja) adalah hasil kerja secara kualitas dan 

kuantitas yang dicapai oleh seseorang karyawan dalam melaksanakan 

tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.1 

Menurut Byars dan Rue kinerja merupakan derajat penyusunan 

tugas yang mengatur pekerjaan seseorang. Jadi, kinerja adalah 

kesediaan seseorang atau kelompok orang untuk melakukan kegiatan 

atau menyempurnakannya sesuai dengan tanggung jawabnya dengan 

hasil seperti yang diharapkan.2 

Pengertian kinerja atau perfomance merupakan gambaran 

mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan suatu program kegiatan 

atau kebijakan dalam mewujudkan sasaran, tujuan, dan misi 

organisasi yang dituangkan melalui perencanaan strategis suatu 

                                                             
1 A.A Anwar Mangkunegara, Evaluasi Kinerja SDM (Bandung: PT. Refika 

Aditama, 2017), 9. 
2 Bintoro dan Daryanto, Manajemen  Penilaian Kinerja Karyawan. (Yogyakarta: 

Gava Media, 2017), 105. 

13 
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organisasi. Kinerja dapat diketahui dan diukur jika individu atau 

sekelompok karyawan telah mempunyai kriteria atau standar 

keberhasilan tolak ukur yang ditetapkan oleh organisasi.3 

b. Kriteria-kriteria kinerja 

Kriteria kinerja adalah dimensi-dimensi pengevaluasian kinerja 

seseorang pemegang jabatan, suatu tim, atau suatu unit kerja. Secara 

bersama-sama dimensi itu merupakan harapan kinerja yang berusaha 

dipenuhi individu dan tim guna mencapai strategi organisasi. Ada 3 

jenis dasar kriteria kinerja yaitu: 

1) Kriteria berdasarkan sifat memusatkan diri pada karakteristik 

pribadi seorang karyawan 

2) Kriteria berdasarkan perilaku terfokus pada bagaimana pekerjaan 

dilaksanakan. 

3) Kriteria berdasarkan hasil, kriteria ini semakin populer dengan 

makin ditekannya produktivitas dan daya saing internasional.4 

c. Indikator kinerja karyawan 

Menurut Wirawan dalam kutipan Suparyadi untuk mengukur kinerja 

dapat menggunakan indikator-indikator sebagai berikut: 5 

1) Kuantitas adalah sejumlah keluaran (output) yang dihasilkan oleh 

karyawan dalam membuat barang untuk dikonsumsi atau 

                                                             
3 Moeheriono, Pengukuran Kinerja Berbasis Kompetensi Competency Based Human 

Resouce Management (Bogor: Ghalia Indonesia, 2010), 60. 
4Kasmir, Manajemen Sumber Daya Manusia (Teori Dan Praktik) (Jakarta: Rajawali 

Press, 2016), 85. 
5 Suparyadi, Manajemen Sumber Daya Manusia Menciptakan Keunggulan Bersaing 

Berbasis Kompetensi SDM, (Yogyakarta: Andi Offset, 2015) 313-314. 
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dipergunakan oleh pelanggan. Kuantitas atau hasil kerja karyawan 

ini diukur dengan menghitung besaran persentase kesesuaiannya 

dengan target yang telah ditentukan oleh organisasi atau 

perusahaan, sehingga dapat diketahui apakah sudah sesuai dengan 

target, kurang dari target, atau melebihi target. 

2) Kualitas adalah spesifikasi dari barang, seperti bahan baku, desain, 

keandalan, dan manfaat dari barang yang dihasilkan oleh 

karyawan dibandingkan dengan standar kualitas yang telah 

ditetapkan oleh organisasi atau perusahaan. Pengukuran kualitas 

ini dilakukan dengan cara menghitung besaran persentase 

kesesuainnya dengan standar kualitas yang telah ditetapkan oleh 

organisasi atau perusahaan, sehingga dapat diketahui apakah 

sudah sesuai dengan standar, kurang dari standar atau melebihi 

standar yang telah ditetapkan oleh organisasi atau perusahaan. 

3) Ketepatan waktu adalah sejauh mana karyawan dalam 

melaksanakan pekerjaanya dapat memenuhi tenggang waktu yang 

telah diterapkan oleh organisasi tau perusahaan. Tenggang waktu 

yang ditetapkan oleh organisasi atau perusahaan dapat diukur 

dengan jam, hari, atau bulan dalam melaksanakan pekerjaan dari 

awal hingga barang yang dihasilkan siap untuk dikonsumsi atau 

dipergunakan oleh konsumen.6 

                                                             
6 Ibid., 313-314. 
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4) Kreativitas merupakan kemampuan karyawan untuk 

mengembangkan gagasan atau daya cipta guna mempercepat atau 

memperlancar pelaksanaan pekerjaannya, dan mengatasi 

hambatan atau masalah yang timbul. 

5) Kerjasama merupakan perilaku karyawan dalam berhubungan 

dengan orang lain (atasan, rekan kerja, bawahan, pihak eksternal) 

dalam melaksanakan suatu pekerjaan, baik yang bersifat rutin 

maupun proyek. Untuk mengukur kerja sama ini menggunakan 

hasil evaluasi terhadap hubungannya dengan orang lain seperti ada 

atau tidaknya konflik antar karyawan, saling membantu, dan 

sinergi kemampuan karyawan dalam melaksanakan pekerjaanya. 

2. Motivasi  

a. Definisi motivasi 

Motivasi terbentuk dari sikap (attitute) karyawan menghadapi 

situasi kerja di perusahaan (Situation). Motivasi merupakan kondisi 

atau energi yang menggerakkan diri karyawan yang terarah atau 

tertuju untuk mencapai tujuan organisasi perusahaan.7 Motivasi 

diartikan hal yang menyebabkan, menyalurkan dan mendukung 

perilaku manusia. Motivasi juga diartikan sebagai sebagai keadaan 

dalam pribadi seseorang yang mendorong keinginan individu untuk 

melakukan kegiatan-kegiatan tertentu guna mencapai tujuan.8 

                                                             
7 A.A Anwar Mangkunegara, Evaluasi Kinerja SDM, 61. 
8 Sri Hindarti, Manajemen Dan Kepemimpinan Dalam Organisasi (Malang: 

Intelegendia Media, 2017), 107. 
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Hasibuan mengemukakan bahwa motif adalah suatu perangsang 

keinginan dan daya penggerak kemauan bekerja seseorang karena 

setiap motif mempunyai tujuan tertentu yang ingin dicapai. Adapun 

Siagian mengatakan motif adalah keadaan kejiwaan yang mendorong, 

mengaktifkan atau menggerakkan dan motif itulah yang mengarahkan 

dan menyalurkan perilaku, sikap, dan tindak tanduk seseorang yang 

selalu dikaitkan dengan pencapaian tujuan, baik tujuan organisasi 

maupun tujuan pribadi masing-masing anggota organisasi.9 

b. Prespektif tentang Motivasi 

Ada 3 (tiga) pendekatan terhadap motivasi, yaitu: pendekatan 

tradisional, pendekatan hubungna manusiawi, dan pendekatan sumber 

daya manusia 

1) Prespektif Tradisinonal 

Pendekatan tradsional dipelopori oleh bapak manajemen 

yaitu Frederick W. Taylor. Menurut pendekatan ini, motivasi 

seseorang didorong oleh keinginannya untuk memperoleh 

gaji/upah. 

2) Prespektif Hubungan Manusiawi 

Pendekatan ini mengatakan bahwa motivasi seseorang 

didorong oleh keinginannya untuk berinteraksi dengan orang lain. 

Tugas-tugas yang dikerjakan secara rutin akan membuat karyawan 

                                                             
9Edi Sutrisno, Manajaemen Sumber Daya Manusia (Jakarta: Kencana, 2017), 110. 
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bosan. Dalam hal ini manajer dapat mengurangi kebosanan 

karyawan dengan menyediakan lingkungan sosial.  

3) Pendekatan Sumber Daya Manusia 

Pendekatan sumber daya manusia mengatakan bahwa 

kepentingan karyawan harus diperhatikan. Pekerjaan, tanggung 

jawab pekerjaan, penyelesaian pekerjaan, prestasi kerja 

merupakan sumber motivasi yang penting diperhitungkan untuk 

mendorong karyawan.10 

c. Teori motivasi 

Teori motivasi pada dasarnya dibedakan menjadi dua yaitu 

teori motivasi kepuasan dan teori motivasi proses. Teori kepuasan 

berkaitan dengan faktor yang ada dalam diri seseorang yang 

memotivasinya. Sedangkan teori proses berkaitan dengan bagaimana 

motivasi itu terjadi atau bagaimana perilaku itu digerakkan.11 

1) Teori Kepuasan 

a) F. W. Taylor dengan teori motivasi konvensional 

Teori ini mengemukakan bahwa seseorang bertindak 

untuk dapat memenuhi kebutuhan dan kepuasannya. Semakin 

tinggi standar kebutuhan dan kepuasan yang diinginkan, 

semakin giat orang itu bekerja. Tinggi atau rendahnya tingkat 

kebutuhan dan kepuasan yang ingin dicapai seseorang 

mencerminkan semangat bekerja orang tersebut. 

                                                             
10 Sri Hindarti, Manajemen Dan Kepemimpinan Dalam Organisasi, 107-108. 
11 Burhanuddin Yusuf, Manajemen Sumber Daya Manusia Di Lembaga Keuangan 

Syariah (Jakarta: Rajawali Press, 2010), 266. 
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b) Abraham H. Maslow dengan teori Hierarki 

Maslow terdapat lima tingkatan kebutuhan, 

dari kebutuhan manusia yang paling rendah sampai pada 

kebutuhan manusia yang paling tinggi. Urutan motivasi yang 

paling rendah sampai ke motivasi yang paling tinggi.20 

(1) Kebutuhan Fisiologis (Pyhsiological Needs) 

Merupakan kebutuhan tingkat terendah atau disebut pula 

sebagai kebutuhan yang paling dasar. Misalnya, 

kebutuhan untuk makan, minum, perlindungan fisik, 

bernafas, seksual.12 

(2) Kebutuhan rasa aman
 

Kebutuhan ini akan dirasakan mendesak setelah 

kebutuhan pertama terpenuhi. Seperti seseorang berusaha 

memenuhi kebutuhan tingkat lebih atas yaitu 

keselamatan dan keamanan diri dan harta bendanya.13 

(3) Kebutuhan hubungan sosial 

Kebutuhan ini merupakan kebutuhan untuk hidup 

bersama orang lain. Kebutuhan ini hanya dapat terpenuhi 

bersama masyarakat, karena memang orang lainlah yang 

dapat memenuhinya, bukan diri sendiri. 

 

                                                             
12 Donni Juni Priansa, Perencanaan Dan Pengembangan Sumber Daya Manusia 

(Bandung: Alfabeta, 2016), 206.. 
13Edi Sutrisno, Manajemen Sumber Daya Manusia , 123. 
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(4) Kebutuhan pengakuan 

Penerapan pengakuan atau penghargaan diri ini biasanya 

terlihat dari kebiasaan orang untuk menciptakan simbol-

simbol, yang dengan simbol itu kehidupannya dirasa 

lebih berharga. Dengan itu juga ia merasa bahwa 

statusnya meningkat, dan dirinya sendiri disegani dan 

dihormati orang. 

(5) Kebutuhan aktualisasi diri 

Kebutuhan untuk menggunakan kemampuan, skill, 

potensi, kebutuhan untuk berpendapat, dengan 

mengemukakan ide-ide, memberikan penilaian dan kritik 

terhadap sesuatu.14 

c) Frederick Hezberg dengan teori model dua faktor 

Teori yang dikembangkannya dikenal dengan teori 

“model dua faktor” dari motivasi yaitu motivasional dan faktor 

higine atau pemeliharaan. Menurut teori ini yang dimaksud 

dengan motivasional adalah hal-hal pendorong berprestasi 

yang sifatnya intrinsik, yang berarti bersumber dari dalam diri 

seseorang, sedangkan yang dimaksud Higiene atau 

                                                             
14Donni Juni Priansa, Perencanaan Dan Pengembangan Sumber Daya Manusia, 

207.  
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pemeliharaan adalah faktor-faktor yang sifatnya ekstrinsik 

yang berarti bersumber dari luar diri seseorang.15 

2) Teori motivasi proses 

a) Teori Harapan (Expectacy Theory) 

Teori harapan menyatakan bahwa kekuatan yang memotivasi 

seseorang bekerja giat dalam melaksanakan pekerjaanya 

bergantung pada hubungan timbal balik antara apa yang ia 

inginkan dengan kebutuhan dari hasil pekerjaan itu.berapa 

besar ia yakin perusahaan 

b) Teori keadilan (Equity Theory) 

Teori ini terletak pada pandangan bahwa manusia terodorong 

untuk meghilangkan kesenjangan antara usaha yang dibuat 

bagi kepentingan organiasasi dan imbalan yang diterima. 

Artinya apabila seorang karyawan mempunyai persepsi bahwa 

imbalan yang diterimanya tidak memadai, dua kemungkinan 

dapat terjadi yaitu seseorang akan berusaha memperoleh 

imbalan yang lebih besar atau mengurangi intensitas usaha 

yang dibuat dalam pelaksanaan tugas yang menjadi tanggung 

jawabnya.16 

 

 

 

                                                             
15 Sondang P. Siagian, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta: Bumi Aksara, 

1995), 290. 
16 Ibid., 291. 
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d. Dimensi dan indikator motivasi kerja 

Dimensi dan indikator motivasi kerja terbagi menjadi dua 

dimensi dan enam indikator, yaitu:17 

1) Dimensi ketentraman adalah senang, nyaman, dan bersemangat 

karena kebutuhan terpenuhi. 

Indikator: 

a) Balas jasa 

b) Kondisi kerja 

c) Fasilitas kerja 

2) Dimensi dorongan untuk dapat bekerja dengan sebaik mungkin. 

Indikator: 

a) Prestasi kerja 

b) Pengakuan dari atasan 

c) Pekerjaan itu sendiri 

3. Disiplin kerja 

a. Definisi disiplin kerja 

Disiplin (discipline) adalah prosedur yang mengoreksi atau 

menghukum bawahan karena melanggar peraturan atau prosedur. 

Disiplin merupakan bentuk pengendalian diri pegawai dan 

                                                             
17 Pandi Afandi, Manajemen Sumber Daya Manusia Teori, Konsep dan Indikator, 

(Yogyakarta: Zanafa Publishing, 2018), 29-30. 
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pelaksanaan yang teratur dan menunjukkan tingkat kesungguhan tim 

kerja di dalam sebuah organisasi.18  

Kedisiplinan merupakan fungsi kooperatif MSDM yang 

tepenting karena semakin baik disiplin karyawan, maka semakin 

tinggi prestasi kerja yang dicapainya.19 Kedisiplinan diartikan 

bilamana karyawan selalu datang dan pulang tepat pada waktunya, 

mengerjakan semua pekerjaanya dengan baik, mematuhi semua 

peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku.20 

b. Fungsi Disiplin Kerja 

Disiplin kerja sangat dibutuhakan oleh setiap pegawai. 

Disiplin menjadi persyaratan bagi pembentukan sikap, perilaku, dan 

tata kehidupan berdisiplin yang akan membuat para pegawai 

mendapat kemudahan dalam bekerja, dengan begitu akan menciptakan 

suasana kerja yang kondusif dan mendukung untuk pencapaian tujuan. 

Fungsi disiplin antara lain: 

1) Menata kehidupan bersama dalam suatu organisasi 

2) Membangun dan melatih kepribadian yang baik 

3) Pemakasaan untuk mengikuti peraturan organisasi 

4) Sanksi atau hukuman bagi yang melanggar disiplin21 

 

                                                             
18 Ambar Teguh Sulistiyani dan Rosidah, Manajemen Sumber Daya Manusia 

Konsep, Teori dan Pengembangan dalam Konteks Organisasi Publik (Yogyakarta: Graha Ilmu, 

2009), 290. 
19 Malayu S P Hasibuan, Manajemen Sumber Daya Manusia Dasar Dan Kunci 

Keberhasilan (Jakarta: Haji Masagung, 1990), 212. 
20 Malayu S. P. Hasibuan, Manajemen Sumber Daya Manusia, 213. 
21  Afandi, Manajemen Sumber Daya Manusia Teori, konsep dan indikator tion, 14. 
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c. Indikator disiplin kerja22 

Dimensi dan indikator disiplin kerja dapat dilaksankan oleh 

semua anggota atau pegawai yang bekerja pada suatu organisasi  

adalah: 

Dimensi ketaatan waktu, dengan indikator:23 

1) Masuk kerja tepat waktu 

2) Penggunaan waktu secara efektif 

3) Tidak pernah mangkir/tidak kerja 

Dimensi tanggungjawab kerja, dengan indikator 

1) Mematuhi semua peraturan organisasi atau perusahaan 

2) Target pekerjaan 

3) Membuat laporan kerja harian 

Karyawan yang mempunyai disiplin kerja yang tinggi akan merasa 

sungkan meninggalkan pekerjaan jika belum selesai, bahkan akan 

merasa senang jika dapat menyelesaikan tepat waktu, dia mempunyai 

target dalam menyelesaikan suatu pekerjaan sehingga selalu 

memprioritaskan pekerjaan mana yang perlu diselesaikan terlebih 

dahulu. 

B. Studi Penelitian Terdahulu 

Untuk mendukung penelitian ini, ada beberapa penelitian terdahulu 

yang pernah dilaksanakan diantaranya, oleh: 

 

                                                             
22 Malayu S. P. Hasibuan, Manajemen Sumber Daya Manusia (Jakarta: Bumi 

Aksara, 2013), 195-198. 
23 Pandi Afandi, Manajemen Sumber Daya Manusia Teori, konsep dan indikator, 21. 
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Tabel 2.1 

Hasil Studi Penelitian Terdahulu 

No

. 

Peneliti Judul Perbedaan Persamaan Hasil 

penelitian 

1. Patricia M. 

Sahanggam

u dan Silvya 

L. Mandey 

(2015) 

Pengaruh 

Pelatihan 

Kerja, 

Motivasi, dan 

Disiplin Kerja 

terhadap 

Kinerja 

Karyawan 

pada PT. 

Bank 

Perkreditan 

Rakyat Dana 

Raya 

terdapat 

variabel yang 

berbeda yaitu 

pelatihan kerja 

penelitian 

yaitu PT. 

Bank 

Perkreditan 

Rakyat Dana 

Raya 

3 variabel 

yang sama 

yaitu 

motivasi, 

disiplin 

kerja dan 

kinerja 

karyawan 

Pelatihan 

Kerja, 

Motivasi, 

dan Disiplin 

Kerja 

Berpengaruh 

positif dan 

signifikan 

terhadap 

kinerja 

karyawan 

2. Agung 

Mahendra 

Pratama 

(2018) 

 Pengaruh 

Disiplin 

Kerja, 

Komitmen 

Organisasi 

dan 

Lingkungan 

Kerja 

Terhadap 

Kinerja 

Pegawai 

Negeri Sipil 

Terdapat 

variabel yang 

berbeda yaitu 

komitmen 

organisasi 

Objek 

penelitian 

yang berbeda 

2 variabel 

sama yaitu 

disiplin 

kerja dan 

kinerja 

karyawan 

Disiplin 

Kerja, 

Komitmen 

Organisasi 

dan 

Lingkungan 

Kerja  

 Berpengaruh 

positif dan 

signifikan 

terhadap 

kinerja 

pegawai  

3.. Muham-

mad Habib 

Siregar 

(2017) 

Pengaruh 

pengawasan 

dan motivasi 

terhadap 

kinerja 

karyawan 

pada pdam 

tirtanadi pusat 

sumatera 

utara 

Terdapat 

variabel 

berbeda yaitu 

pengawasan 

Objek 

penelitian 

yang berbeda 

2 variabel 

yang sama 

yaitu 

motivasi 

dan kinerja 

karyawan 

Pengawasan 

dan motivasi 

berpengaruh 

positif dan 

signifikan 

terhadap 

kinerja 

karyawan 
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No

. 

Peneliti Judul Perbedaan Persamaan Hasil 

penelitian 

4. Sumiati 

Paramban 

(2018) 

Pengaruh 

disiplin kerja 

dan kepuasan 

kerja terhadap 

kinerja 

pegawai 

Terdapat 

variabel yang 

berbeda yaitu 

kepuasan kerja  

Objek 

penelitian 

yang berbeda  

1 variabel 

yang sama 

yaitu 

disiplin 

kerja dan 

kinerja 

pegawai 

Disiplin 

Kerja Dan 

kepuasan 

Kerja 

berpengaruh 

secara 

signifikan 

Terhadap 

kinerja 

Karyawan 

5. Muham-

mad Ferryal 

Ramadhan  

dan Ari 

Darmawan 

(2018) 

Pengaruh 

Kemampuan 

Kerja, 

Motivasi, 

Disiplin Kerja 

Dan 

Pengemba-

ngan Karir 

Dalam 

Meningkatka

n Kinerja 

Karyawan 

PT. Taman 

Rekreasi 

Sengkaling. 

Terdapat 

variabel yang 

berveda yaitu 

kemampuan 

kerja  dan 

pengembanga

n karir 

Objek 

penelitian 

yang berbeda 

Variabel 

yang sama 

yaitu 

kemampu-

an kerja, 

motivasi 

dan disiplin 

kerja 

Kemampuan 

Kerja, 

Motivasi, 

Disiplin 

Kerja Dan 

Pengembang

an Karir 

berpengaruh 

positifsecara 

signifikan 

terhadap 

kinerja 

karyawan 

Sumber: data diolah, 2020. 

Dalam penelitian ini peneliti telah mengkaji dari peneliti 

sebelumnya untuk menambah pengetahuan. Peneliti mengkaji variabel kinerja 

dari Patricia M. Sahanggamu dan Silvya L. Mandey dengan sumber referensi 

Sedarmayanti, Agung Mahendra Pratama dengan sumber referensi Suyadi, 

Muhammad Habib Siregar dengan sumber referensi Edy Sutrisno, Sumiatai 

Pramban dengan sumber referensi Dharma, dan Muhammad Ferryal 

Ramadhan  dan Ari Darmawan dengan sumber referensi Robert & Jhon. 
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Sedangkan dalam penelitian ini peneliti dalam kinerja menggunakan sumber 

referensi Suparyadi dengan judul buku manajemen sumber daya manusia 

menciptakan keunggulan bersaing berbasis kompetensi SDM. 

Dalam variabel motivasi pada penelitian terdahulu karya 

Muhammad Habib Siregar dengan sumber referensi Edi Sutrisno, sedangkan 

pada Muhammad Ferryal Ramadhan  dan Ari Darmawan dengan sumber 

referensi Rivai. Sedangkan dalam penelitian ini motivasi menggunakan 

sumber referensi dari Pandi Afandi. Dalam variabel disiplin kerja pada 

penelitian terdahulu karya Agung Mahendra Pratama dengan sumber 

referensi Riavai, Sumiati paramban dengan sumber referensi Simamora, 

Muhammad Ferryal Ramadhan  dan Ari Darmawan dengan suber referensi 

Rivai. Sedangkan pada penelitian ini mengembangkan dengan sumber 

referensi dari Pandi Afandi  

C. Kerangka Berfikir 

Kerangka berfikir adalah argumentasi dalam merumuskan hipotesis 

yang merupakan jawaban yang bersifat sementara terhadap masalah yang 

diajukan. Kerangka pemikiran diperlukan untuk meyakinkan sesama ilmuan 

dengan alur pikiran yang logis agar membuahkan kesimpulan berupa 

hipotesis.24  Dalam penelitian ini kerangka berfikirnya adalah: 

 

 

 

                                                             
24 Purwanto, Metodologi Penelitian Kuantitatif Untuk Psikologi Dan Pendidikan 

(Yogyakarta: PUSTAKA PELAJAR, 2012), 143. 
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Keterangan:  

1. Variabel Motivasi (X1) berpengaruh terhadap kinerja karyawan (Y) 

2. Variabel Disiplin Kerja (X2) berpengaruh kinerja karyawan (Y) 

3. Variabel Motivasi (X1) dan Disiplin Kerja (X2) secara simultan 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan (Y) 

D. Hipotesis 

Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah 

penelitian, di mana rumusan masalah penelitian telah dinyatakan dalam 

bentuk kalimat pertanyaan. Dikatakan sementara, karena jawaban yang 

diberikan baru didasarkan pada teori yang relevan, belum didasarkan pada 

fakta-fakta empiris yang diperoleh melalui pengumpulan data.25 Berdasarkan 

latar belakang, tujuan penelitian dan kerangka pemikiran tersebut maka dapat 

dirumuskan hipotesisnya mengenai pengaruh motivasi dan disiplin kerja 

terhadap kinerja karyawan dengan hipotesis sebagai berikut: 

H0a : diduga variabel motivasi tidak berpengaruh positif terhadap     

kinerja karyawan Pariwisata Umbul Square Madiun. 

                                                             
25 Sugiyono, Metode Penelitian Pendidikan Pendekatan Kuantitatif, Kualitatif, R&D 

(Bandung: Alfabeta, 2006), 96. 

Motivasi 

(X1) 

Disiplin kerja 

(X2) 

Kinerja 

Karyawan (Y) 
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H1a  : diduga variabel motivasi berpengaruh positif terhadap   kinerja 

karyawan Pariwisata Umbul Square Madiun. 

H0b  : diduga variabel disiplin kerja tidak berpengaruh positif terhadap 

kinerja karyawan Pariwisata Umbul Square Madiun. 

H1b  : diduga variabel disiplin kerja berpengaruh positif terhadap kinerja 

karyawan Pariwisata Umbul Square Madiun. 

H0c  : diduga variabel motivasi dan disiplin kerja tidak berpengaruh 

positif terhadap kinerja karyawan Pariwisata Umbul Square 

Madiun. 

H1c : diduga variabel motivasi dan disiplin kerja berpengaruh positif 

terhadap kinerja karyawan Pariwisata Umbul Square Madiun. 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

A. Rancangan Penelitian 

Penelitian ini menggunakan penelitian kuantitatif. Penelitian 

kuantitatif merupakan sebuah paradigma dalam penelitian yang memandang 

kebenaran sebagai  sesuatu yang tunggal, objektif, universal dan dapat 

diverifikasi. 1 

Dalam penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif, yang 

bersifat korelasional yang menghubungkan dua variabel. Variabel dalam 

penelitian ini ada dua macam variabel, yaitu variabel bebas (Independent) dan 

variabel terikat (Dependent) yaitu: 

1. Motivasi dan disiplin kerja  (variabel X) sebagai variabel bebas 

(independen) merupakan variabel yang mempengaruhi atau yang menjadi 

sebab timbulnya variabel dependen. 

2. Kinerja karyawan (variabel Y) sebagai variabel terikat (dependen) 

merupakan variabel yang dipengaruhi atau yang menjadi akibat karena 

adanya variabel bebas. 

B. Variabel Penelitian dan Definisi Operasional 

Berdasarkan objek penelitian, penelitian ini menggunakan variabel 

independen (X) dan variabel dependen (Y). Pada penelitian ini menggunakan 

variabel independen yaitu motivasi dan disiplin kerja. Sedangkan pada 

variabel dependen yaitu kinerja karyawan. 

                                                             
1 Purwanto, Metodologi Penelitian Kuantitatif untuk Psikologi dan Pendidikan 

(Yogyakarta: PUSTAKA PELAJAR, 2012), 164. 

30 



31 
 

Variabel penelitian dimaksudkan untuk memahami arti setiap variabel 

penelitian sebelum dilakukan analisis, instrumen, serta pengukuran berasal 

dari mana. Instrumen penelitian adalah alat atau fasilitas yang digunakan 

peneliti dalam mengumpulkan data agar pekerjaannya lebih mudah dan 

hasilnya lebih baik, dalam arti lebih cermat, lengkap dan sistematis sehingga 

mudah diolah.2 

Tabel 3.1 

Hasil Definisi Operasional 

NO VARIABEL INDIKATOR BUTIR 

SOAL 

SUMBER 

1. Kinerja a. Kuantitas 

b. Kualitas 

c. Ketepatan Waktu 

d. Kreativitas  

e. Kerjasama 

1-2 

3-4 

5-6 

7-8 

9-10 

(Suparyadi, Manajemen 

Sumber Daya Manusia 

Menciptakan 

Keunggulan Bersaing 

Berbasis Kompetensi 

SDM.) 

2. Motivasi a. Balas jasa 

b. Kondisi kerja 

c. Fasilitas kerja 

d. Prestasi kerja 

e. Pengakuan dari 

atasan 

f. Pekerjaan itu sendiri 

11-12 

13-14 

15-16 

17-18 

19-20 

 

21-22 

(Pandi Afandi, 

Manajemen Sumber 

Daya Manusia Teori, 

Konsep dan Indikator 

3. Disiplin 

Kerja 

a. Masuk kerja tepat 

waktu 

b. Penggunaan waktu 

secara efektif 

c. Tidak pernah 

mangkir 

d. Mematuhi semua 

peraturan  

e. Target Pekerjaan 

f. Membuat laporan 

harian 

23-24 

 

25-26 

 

27-28 

 

29-30 

 

31-32 

33-34 

(Pandi Afandi, 

Manajemen Sumber 

Daya Manusia Teori, 

Konsep dan Indikator ) 

 

                                                             
2V. Wiratna Sujarweni, Metodologi Penelitian Bisnis & Ekonomi (Yogyakarta: 

PUSTAKABARUPRESS, 2015), 79–80. 
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C. Populasi dan Sampel 

1. Populasi  

Berdasarkan populasinya, maka yang akan dijadikan populasi 

dalam penelitian adalah karyawan di Pariwisata Umbul Square Madiun 

yang berjumlah 77 karyawan.  

2. Sampel  

Peneliti menggunakan sampel seluruh karyawan. Karena sampel 

merupakan bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh 

populasi dalam penelitian.3  

Dalam penelitian ini, peneliti menentukan bahwa semua karyawan 

di Pariwisata Umbul Square Madiun yang berjumlah 77 karyawan. Maka 

peneliti menggunakan teknik sampling nonprobability sampling yaitu 

sampling  jenuh yaitu teknik penentuan sampel bila semua anggota 

populasi digunkanan sebagai sampel. Hal ini sering dilakukan  bila 

jumlah populasi relatif kecil, kurang sari 30 orang, atau penelitian yang 

ingin membuat generalisasi dengan kesalahan yang sangat kecil.4 Dalam 

penelitian ini jumlah populasi kurang dari 100 sehingga semua populasi 

dijadikan sampel sejumlah 77 karyawan. 

D. Jenis dan Sumber Data 

Penelitian ini termasuk kedalam penelitian yang bersifat kuantitatif. 

Dengan menggunakan kuesioner atau data lapangan sebagai alat pengambil 

                                                             
3 Ibid., 81. 
4 Ibid., 88. 
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data yang pokok diambil dari sampel suatu populasi.5 Peristiwa tersebut 

berkenaan dengan variabel independen yaitu motivasi dan disiplin kerja serta 

variabel dependen yaitu kinerja karyawan. Tempat penelitian ini adalah 

karyawan pariwisata Umbul Square Madiun. 

Sumber data dalam penelitian ini menggunkan sumber data primer 

yaitu data yang diperoleh dari responden melalui kuesioner, kelompok fokus, 

dan panel, atau juga data hasil wawancara peneliti dengan nara sumber. Data 

yang diperoleh dari data primer ini harus diolah lagi. Sumber data yang 

langsung memberikan data kepada pengumpul data. 

E. Metode Pengumpulan Data 

Peneliti melakukan pengumpulan data untuk mengungkap atau 

menjaring informasi kuantitatif dari responden sesuai lingkup penelitian. 

Teknik yang dilakukan dengan kuesioner atau angket. 6 

Teknik angket ini dilakukan dari sekumpulan data dengan 

memberikan atau menyebarkan daftar pertanyaan-pertanyaan kepada 

responden dengan harapan memberikan respons atas daftar pertanyaan 

tersebut. Daftar pertanyaan-pertanyaan dapat bersifat terbuka jika jawaban 

tidak ditentukan sebelumnya sedangkan bersifat tertutup jika alternatif-

alternatif jawaban telah disediakan.7 

Dalam penelitian ini angket digunakan unuk memperoleh data 

tentang pemahaman mengenai motivasi, disiplin kerja dan kinerja karyawan 

                                                             
5 Sandu Siyoto dan M. Ali Sodik, Dasar Metodologi Penelitian (Yogyakarta: 

Literasi Media Publishing, 2015), 100. 
6V. Wiratna Sujarweni, Metodologi Penelitian Bisnis & Ekonomi.. 
7 Husein Umar, Metode Penelitian Untuk Skripsi Dan Tesis Bisnis (Jakarta: Raja 

Grafindo Persada, 2009), 49. 
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di Pariwisata Umbul Square Madiun. Sedangkan dalam penelitian ini 

menggunakan jenis angket tertutup yaitu sejumlah pertanyaan yang sudah 

disediakan jawabannya sehingga responden tinggal memilih.8 

F. Instrumen Penelitian 

Alat bantu peneliti yang dipilih dan digunkan oleh peneliti dalam 

kegiatannya mengumpulkan data agar kegiatan tersebut menjadi sistematis 

dan dipermudah olehnya. 9 Skala yang digunakan dalam penelitian ini adalah 

skala likert yaitu skala yang digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan 

persepsi seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena sosial.10  

Dengan skala likert variabel yang akan diukur dijabarkan menjadi 

indikator variabel yang akan diukur dijabarkan menjadi indikator variabel. 

Kemudian indikator tersebut dijadikan tolak ukur untuk menyusun butir-butir 

pertanyaan. Berikut adalah pemberian skoring dalam skala likert: 

Tabel 3.2 

Skala Likert 

No Pilihan Jawaban Skor 

1. Sangat Setuju (SS) 5 

2. Setuju (S) 4 

3. Netral (N) 3 

4. Tidak Setuju (TS) 2 

5. Sangat Tidak Setuju (STS) 1 

                                                             
8 Suharsimi Arikunto, Prosedur Penelitian Suatu Pendekatan Praktik (Jakarta: 

Rineka Cipta, 1998), 140. 
9 V. Wiratna Sujarweni, Metodologi Penelitian Bisnis & Ekonomi, 97. 
10 Ibid., 134-135 
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G. Validitas dan Realibilitas Instrumen 

1. Uji Validitas 

Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya 

kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan atau valid jika pertanyaan pada 

kuesioner tersebut mampu mengungkapkan sesuatu yang akan diukur 

oleh kuesioner itu.11 

Uji ini untuk menunjukkan tingkat kesahihan suatu instrument. 

Instrumen dikatakan sahih atau valid apabila memiliki validitas tinggi, 

demikian pula sebaliknya. Salah satu cara untuk menentukan validitas 

alat ukurnya adalah dengan menggunakan rumus Product Moment 

dengan simpangan yang dikemukakan oleh Pearson seperti berikut: 12 

𝑟𝑥𝑦 =
𝑁 ∑ 𝑥𝑦 − (∑ 𝑥)(∑ 𝑦)

√{𝑁 ∑ 𝑥2 − (∑ 𝑥)2}{𝑁 ∑ 𝑦2 − (∑ 𝑦)2}
 

Keterangan : 

rxy  = angka indeks Product Moment 

∑x = jumlah seluruh nilai X 

∑y = jumlah seluruh nilai Y 

∑XY = jumlah hasil perkalian antara nilai X dan nilai Y 

N = jumlah karyawan 

 

                                                             
11 V. Wiratna Sujarweni, Metodologi Penelitian Bisnis & Ekonomi, 157-158. 
12 Retno Widyaningrum, Statistik (Yogyakarta: Pustaka Felicha,2015), 107. 
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Pengujian validitas empiris dengan menganalisis hubungan antara 

skor tiap butir instrumen dengan skor total menggunakan rumus Product 

Moment Pearson. Dari perhitungan ini akan diperoleh butir-butir 

instrumen yang valid dan tidak valid (drop), dengan membandingkan 

rhitung dengan rtabel, jika rhitung  >  rtabel  berarti butir pertanyaan valid. 

Sebaliknya, jika rhitung  ≤  rtabel  berarti butir pertanyaan tidak valid (drop) 

dan tidak digunakan untuk mengumpulkan data.13 

2. Uji Realibilitas 

Uji Reliabilitas untuk melihat tingkat ketepatan, ketelitian, atau 

keakuratan sebuah instrumen. Reliabilitas menunjukkan apakah 

instrumen tersebut secara konsisten memberikan hasil ukuran yang sama 

tentang sesuatu yang diukur pada waktu yang berlainan (ajeg). Di dalam 

penelitian ini diuji dengan menggunakan uji reliabilitas instrumen dengan 

teknik belah dua yang dianalisis dengan rumus Spearman Brown, sebagai 

berikut: 

          𝑟𝑖 =
2. 𝑟𝑏

1 + 𝑟𝑏
 

Keterangan: 

ri =  Reliabilitas internal seluruh instrumen 

                                                             
13 Marsono, Metode Penelitian Kuantitatif Langkah-Langkah Menyusun Skripsi, 

Tesis Atau Disertasi Menggunakan Teknik Analisis Jalur (Path Analysis) Dilengkapi Contoh 

Aplikasinya (Bogor: IN MEDIA, 2016), 179. 
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rb= product moment antara belahan pertama dan 

kedua14 

Perhitungan reliabilitas dilakukan terhadap butir-butir instrumen 

yang valid, dianalisis dengan teknik Alpha Cronbach. Dari perhitungan 

akan diperoleh besarannya rhitung . selanjutnya rhitung dibandingkan dengan 

rtabel dengan derajat keabsahan (dk)= N-1 dan taraf signifikan 5%. Jika 

nilai rhitung > rtabel berarti instrumen dinyatakan reliabel dan sebaliknya 

jika rhitung ≤ rtabel berarti instrumen dinyatakan tidak reliabel.15 

H. Teknik Pengolahan dan Analisis Data 

1. Uji Asumsi klasik 

a. Uji Normalitas 

Uji Normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model 

regresi, variabel terikat dan variabel bebas keduanya mempunyai 

distribusi normal ataukah tidak. Uji normalitas data dapat 

dilakukan dengan menggunakan uji Kolmogrov Smirnov satu arah. 

Pengambilan kesimpulan untuk menentukan apakah satu data 

mengikuti distribusi normal atau tidak adalah dengan menilai nilai 

signifikannya. Jika signifikan > 0,05 maka variabel berdistribusi 

normal sebaliknya jika signifikan < 0,05 maka variabel tidak 

berdistribusi normal. 

 

                                                             
14 Sugiyono, Metode Penelitian…, 180. 
15 Marsono, Metode Penelitian Kuantitatif Langkah-Langkah Menyusun Skripsi, 

Tesis Atau Disertasi Menggunkana Teknik Analisis Jalur (Path Analysis) Dilengkapi Contoh 

Aplikasinya. 174. 
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b. Uji Heteroskedastisitas 

Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji suatu 

keadaan diaman varians dan kesalahan penganggu tidak konstan 

untuk semua variabel bebas. Model regresi yang baik adalah tidak 

terjadi heteroskedastisitas. Pengujian ini dilakukan untuk 

merespon variabel x sebagai variabel independen dengan nilai 

absolut unstrandardized residual regresi sebagai variabel 

dependent. Apabila hasil uji diatas level signifikan (r>0,05) berarti 

tidak terjadi heteroskedastisitas dan sebaliknya apabila level di 

bawah signifikan (r< 0,05) berarti terjadi heteroskedastisitas. 

c. Uji Autokorelasi 

Uji Autokorelasi bertujuan mengetahui ada tidaknya 

korelasi antara variabel pengganggu pada periode tertentu dengan 

variabel sebelumnya. Untuk data time series autokorelasi sering 

terjadi. Tapi untuk data yang sampelnya crossestion jarang terjadi 

karena penggangu satu berbeda dengan dengan yang lain. 

d. Uji Multikolinearitas 

Uji Multikolinearitas bertujuan menguji adanya 

multikolinieritas ini dapat dilihat dari tolerance value atau variance 

inflation factor (VIF). Batas dari tolerance value > 0,1 atau nilai 

VIF lebih kecil dari 10 maka tidak terjadi multikolonieritas 16 

 

                                                             
16 V. Wiratna Sujarweni, Metodologi Penelitian Bisnis & Ekonomi,225-227 . 
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e. Uji linieritas 

Uji linieritas dapat dipakai untuk mengetahui apakah variabel 

terikat dengan variabel bebas memiliki hubungan linier atau tidak 

secara signifikan. Uji linieritas dapat dilakukan melalui test of 

linierity. Kriteria yang berlaku  adalah jika nilai signifikan pada 

linierity < 0,05, maka dapat diartikan bahwa antara variabel bebas 

dan variabel terikat terdapat hubungan yang linier.17 

2. Analisis Regresi Sederhana 

Analisis regresi linier sederhana adalah hubungan secara linier 

antara satu variabel independen (X) dengan variabel dependen (Y). 

Analisis ini untuk mengetahui arah hubungan antara variabel independen 

dengan variabel dependen apakah positif atau negatif dan untuk 

meprediksi nilai dari variabel dependen apabilai nilai variabel 

independen mengalami kenaikan atau penurunan. Data yang digunakan 

berskala interval atau rasio. Rumus regresi linier sederhana sebagai 

berikut:18 

Y = a + bX 

Keterangan: 

Y = Variabel dependen (nilai yang diprediksi)  

X = Variabel independen 

a   = Konstanta 

                                                             
17  Sugiyono dan Agus Susanto, Cara Mudah belajar SPSS & Lisrel Teori dan 

Aplikasi untuk Analisis Data Penelitian (Bandung: Alfabeta, 2015), 323. 
18 Nia Sari dan Ratna Wardani, Pengolahan dan Analisis Data Statistika dengan 

SPSS, (Yogyakarta: Deepublish, 2015), 70. 
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b = Koefisien regresi (nilai peningkatan ataupun penurunan) 

Analisis data dengan menggunakan pengujian regresi linier 

sederhana untuk menjawab analisis. Uji ini digunakan untuk 

menentukan keterikatan antara variabel independen dan dependen. Uji 

ini dapat dilihat dari besarnya t hitung terhadap t tabel dengan uji 2 sisi 

dengan kriteria sebagai berikut: 

jika t hitung > t tabel maka H0 ditolak dan Ha diterima 

jika t hitung < t tabel maka  H0 diterima dan Ha ditolak  

atau 

jika ∝ < 0,05, maka H0 ditolak dan Ha diterima 

jika ∝ > 0,05 maka H0 diterima dan Ha ditolak 

Setelah diuji dengan melihat t tabel dengan uji dua sisi jumlah 

pengaruh dari variabel dapat dilihat dari data koefisien determinasi. 

Koefisien ini untuk melihat seberapa pengaruh variabel independen 

terhadap dependen.19 

3. Analisis Regresi Berganda 

Analisis regresi adalah sebuah pendekatan yang digunakan 

untuk mendifinisikan hubungan matematis, membangun persamaan serta 

membuat ramalan, atau untuk memprediksi nilai output/dependen (Y) 

berdasarkan input/independen (X).20 Penelitian ini bertujuan melihat 

pengaruh antara variabel independen dan variabel dependen dengan skala 

pengukuran atau rasio dalam suatu persamaan linier, dalam penelitian ini 

                                                             
19 V. Wiratna Sujarweni, Metodologi Penelitian Bisnis & Ekonomi, 179. 
20 Syaiful Bahri, Metodologi Penelitian Bisnis Lengkap dengan Teknik Pengolahan 

Data SPSS, 191. 
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digunakan analisis regresi berganda yang diolah dengan perangkat lunak 

SPSS. Berikut adalah uji yang dilakukan dalam analisis berganda: 

a) Uji t 

Uji statistik t menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu 

variabel independen atau variabel penjelas secara individual dalam 

menerangkan variabel dependen. Apabila nilai probabilitas 

signifikannya lebih kecil dari 0,05 (5%) maka suatu variabel 

independen berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen. 

Hipotesi diterima jika taraf signifikan (a)<0,05 dan hipotesis ditiolak 

jikataraf signifikan (a)>0,05 

b) Uji F 

Signifikansi model regresi secara simultan diuji dengan melihat nilai 

signifikan (sig) dimana jika nilai sig dibawah 0,05, maka variabel 

independen berpengaruh terhadap variabel dependen. Uji F-statistik 

digunakan untuk membuktikan ada pengaruh antara variabel 

independen terhadap variabel dependen secara simultan.  

Kriteria:  

1) Jika F hitung > F tabel, maka Ho ditolak dan Ha diterima 

2) Jika F hitung < F tabel, maka Ho diterima dan Ha ditolak 

Atau  

1) Jika p<0,05, maka Ho ditolak dan Ha diterima. 

2) Jika p > 0,05. Maka Ho diterima dan Ha ditolak.21 

                                                             
21 V. Wiratna Sujarweni, Metodologi Penelitian Bisnis & Ekonomi, 228–229. 
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Uji F-statistik digunakan untuk membuktikan ada pengaruh 

antara variabel independen terhadap variabel dependen secara simultan 

dengan rumus: 

Y = a + b1 X1 + b2 X2 

Keterangan : 

Y = Kinerja Karyawan 

a = Konstanta Intersepsi 

b1 = Koefisien regresi Motivasi 

b2 = Koefisien regresi Disiplin Kerja  

X1 = Motivasi 

X2 = Disiplin Kerja 

c. Koefisien determinasi (R2) 

Koefisien korelasi yang dinyatakan dengan r merupakan alat 

kedua untuk menjelaskan hubungan antara variabel X dan Y. 

Koefisien korelasi dirumuskan  sebagai berikut. Koefisien 

korelasi dirumuskan sebagai akar determinasi: 22 

𝑟 =  √𝑟2 

𝑎𝑡𝑎𝑢 

𝑟 =  √1 −
∑(𝑌 − 𝑌′)2

∑((𝑌 − �̅�)2
 

                                                             
22 Noegroho Boedjoewono, Pengantar Statistika Ekonomi Dan Bisnis Jilid 1 

(Deskriptif) (Yogyakarta: UPP STIM YKPN, 2016), 247. 
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Apabila suatu garis regresi mempunyai lereng positif, maka r 

merupakan akar dari bilangan yang positif. Apabila suatu garis regresi 

mempunyai lereng negatif, maka r merupakan akar dari bilangan 

negatif. Jadi nilai r menunjukkan arah hubungan antara variabel X dan 

Y. Pada hubungan yang searah atau positif, maka nilai r akan terletak 

antara 0 dan 1.23 

Koefisien determinasi (Goodness of fit), yang dinotasikan 

dengan R2  merupakan struktur ukuran yang penting dalam regresi. 

Determinasi (R2) mencerminkan kemampuan variabel dependen. 

Tujuan analisis ini adalah untuk menghitung besarnya pengaruh 

variabel independen terhadap variabel dependen.24 Determinasi ini 

dapat ditentukan berdasarkan hubungan antara 2 macam variasi yaitu: 

1) Variasi variabel Y terhadap garis regresi (Y’) = ∑(Y-Y’)2 

2) Variasi variabel Y terhadap rata-ratanya (Y) = ∑(Y-Y)2 

Koefisien determinasi dirumuskan sebagai berikut: 

𝑟2 = 1 −
∑(Y − Y’)2

∑(Y − Y)2
 

𝑟2 = koefisien determinasi25 

 

                                                             
23 Ibid., 247. 
24 V. Wiratna Sujarweni, Metodologi Penelitian Bisnis & Ekonomi, 228-229.  
25 Noegroho Boedjoewono, Pengantar Statistika Ekonomi Dan Bisnis Jilid 1 

(Deskriptif), 246-247. 



 

BAB IV 

PEMBAHASAN DAN ANALISIS DATA 

 

A. Gambaran Umum Obyek Penelitian 

1. Profil Perusahaan 

Obyek Wisata Umbul dulunya adalah sebuah lokasi peristirahatan 

yang dibangun pada masa kolonial belanda tahun 1873 yang dikenal 

dengan nama Loji Umbul dengan  luas wilayah hanya sekitar 3000 m2 

pada masa awal berdiri. Fasilitas yang tersedia saat itu terdiri dari 

penginapan dan mainan untuk  anak-anak warga belanda yang bermukim 

di sekitar Madiun.  Jelang masa kemerdekaan, Umbul kemudian mulai 

berubah menjadi taman wisata yang diperuntukan untuk umum. Pada 

tahun 1975, pemerintah daerah menyerahkan pengelolaan kepada pihak 

swasta. Tapi Menjamurnya wahana serupa di kota dan kabupaten 

kemudian sempat meredupkan pamor Umbul. Kondisi ini berlalu cukup 

lama, hingga akhirnya pemerintah daerah berinisiatif untuk kembali 

mengelola taman Umbul . 

Setelah melakukan banyak pembenahan, Pada 07 Juli 2012 Umbul 

kembali dibuka dan diresmikan oleh Gubernur Jawa Timur. Mulai Januari 

2013, Obyek wisata Umbul secara resmi dikelola oleh Badan Usaha Milik 

Daerah (BUMD). Obyek wisata Umbul memakai nama “Madiun Umbul 

Square” sebagai nama komersial, dengan mengusung visi baru sebagai 

Wahana Wisata Budaya dan Wisata Pendidikan ( Edu-Tourism) 

44 
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Hingga saat ini Obyek Wisata Umbul memiliki fasilitas hiburan 

yang dapat dinikmati oleh wisatawan yang berkunjung ke Umbul. Area 

Obyek Wisata Umbul dibagi menjadi 3 (tiga) wilayah utama, yaitu : 

a. Area Ekalaya 

Merupakan area yang berada di sisi bagian barat dari Obyek Wisata 

Umbul, meliputi area Mini zoo Manamarta yang menampilkan koleksi 

satwa-satwa yang dimiliki oleh Obyek Wisata Umbul, mulai dari 

sekelompok Rusa Tutul, Beruang Madu, Singa Afrika Monyet Jawa, 

Burung Merak, Buaya Muara, Burung Kaswari, Berang-berang, Ular 

Sanca dan masih banyak lagi. Area ini dikhususkan untuk pengenalan 

satwa kepada pengunjung, disamping bertujuan untuk konservasi dan 

penangkaran. Di area ini pula pengunjung dapat berinteraksi dengan 

satwa, yaitu dengan berfoto selfi dengan satwa atau memberi makan 

satwa. 

b. Area Dwilaya 

Merupakan area yang berda di sisi bagian tengah (pusat) dari Madiun 

Umbul Square, meliputi : 

1) Pendopo Smarasantha 

Berupa bangunan pendopo yang cukup representative digunakan 

untuk kegiatan acara budaya, seminar, workshop, maupun acara 

keluarga. 
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2) Pusat Oleh-oleh Manik Maya 

Berupa stand khusus yang menjual segala pernak pernik khas dari 

Obyek Wisata Umbul, mulai dari souvenir hingga berbagai farian 

jenis jajanan khas dari Obyek Wisata Umbul. 

3) Palagan Tetuka 

Berupa area yang berisikan beberapa wahana yang dapat dinikmati 

wisatawan yang berkunjung, meliputi Bianglala raksasa, Perahu 

Kora-kora, Komedi Putar dan juga beberapa Wahana Putar Mini 

dan Kereta Mini. 

c. Area Trilaya 

Merupakan area yang berada di bagian sisi sebelah timur dari Obyek 

Wisata Umbul, meliputi : 

1) Area Outbond Kids 

2) Wahana Roller Coster  

3) Taman Amarta 

4) Segara Baruna 

5) Kolam Tirta Amerta 

Saat ini Obyek Wisata Umbul buka hingga pukul 23.00 WIB, 

dengan didukung oleh kerlap kerlip lampion yang menjadi daya tarik bagi 

kawula muda untuk datang berkunjung. Obyek Wisata Umbul juga 

memeiliki event tahunan yang selalu dinantikan oleh masyarakat luas, 

yaitu event musik tahun baru, event bazaar durian, event musik lebaran dan 
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event kurasan sumber yang sudah menjadi icon bagi Obyek Wisata 

Umbul. 

2. Visi misi perusahaan 

a. Visi perusahaan 

Mewujudkan Madiun Umbul Square sebagai wahana wisata berbasis 

lembaga konservasi yang representatif pada tahun 2022 

b. Misi perusahaan 

1) Merealisasikan Madiun Umbul Square sebagai wisata Edu 2020 

2) Merealisasikan fungsi Madiun Umbul Square sebagai wahana 

wisata budaya 

3) Merealisasikan pemberdayaan masyarakat di sekitar Madiun 

Umbul Square 

4) Merealisasikan capaian target untuk menunjang pendapatan asli 

daerah 

5) Mempromosikan keberadaan Madiun Umbul Square sebagai 

wahana wisatawan berbasis lembaga konservasi yang representatif 

sehingga menjadi icon di Jawa Timur bagian Barat. 

B. Hasil Pengujian Validitas dan Reliabilitas Instrumen 

Uji ini dilakukan pada data awal atau data uji coba yang dikumpulkan 

terlebih dahulu dan diberikan kepada 30 orang responden. Responden  uji 

coba ini dilakukan pada karyawan di Pariwisata Umbul Square Madiun. 

Pengujian validitas dan reliabiltas pada analisis ini dilakukan dengan 

menggunakan software IBM SPSS 21.0.  
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1. Uji Validitas 

Data yang digunakan dalam uji coba adalah 30 orang responden, 

maka rtabel yang digunakan adalah 0,361. Selain itu dapat dilihat dari nilai  

𝛼 yaitu 0,05. Dapat dikatakan valid jika nilai sig kurang dari  

𝛼 atau sig< 𝛼. Hasil pengujian validitas untuk X1, X2, dan Y ditunjukkan 

pada Tabel berikut: 

Tabel 4.1  

Hasil Pengujian Validitas Variabel Motivasi (M) 

No Pernyataan sig 𝛼 r Hitung rtabel Keputusan 

1 M1 0,010 0,05 0,461 0,361 Valid 

2 M2 0,000 0,05 0,654 0,361 Valid 

3 M3 0,000 0,05 0,650 0,361 Valid 

4 M4 0,000 0,05 0,657 0,361 Valid 

5 M5 0,001 0,05 0,583 0,361 Valid 

6 M6 0,000 0,05 0,632 0,361 Valid 

7 M7 0,000 0,05 0,615 0,361 Valid 

8 M8 0,006 0,05 0,489 0,361 Valid 

9 M9 0,000 0,05 0,621 0,361 Valid 

10 M10 0,000 0,05 0,664 0,361 Valid 

11 M11 0,022 0,05 0,415 0,361 Valid 

12 M12 0,000 0,05 0,712 0,361 Valid 

Sumber: data diolah, 2020. 

 

Berdasarkan Tabel 4.1 diketahui bahwa nilai rhitung yang 

diperoleh masing masing item pernyataan lebih dari rtabel=0,361 sehingga 

item pernyataan untuk variabel M1 yaitu motivasi sudah valid. Nilai 

signifikan yang diperoleh masing masing item pernyataan kurang dari 𝛼 

atau sig<𝛼 sehingga item pernyataan untuk variabel M1 yaitu motivasi 

sudah valid. 
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Tabel 4.2 

Hasil Pengujian Validitas Variabel Disiplin Kerja (DK) 

 

No Pernyataan sig 𝜶 rhitung r tabel Keputusan 

1 DK1 0,000 0,05 0,694 0,361 Valid 

2 DK2 0,000 0,05 0,723 0,361 Valid 

3 DK3 0,001 0,05 0,570 0,361 Valid 

4 DK 4 0,000 0,05 0,670 0,361 Valid 

5 DK 5 0,004 0,05 0,509 0,361 Valid 

6 DK 6 0,000 0,05 0,694 0,361 Valid 

7 DK 7 0,000 0,05 0,633 0,361 Valid 

8 DK 8 0,000 0,05 0,624 0,361 Valid 

9 DK 9 0,000 0,05 0,661 0,361 Valid 

10 DK 10 0,003 0,05 0,523 0,361 Valid 

11 DK 11 0,001 0,05 0,596 0,361 Valid 

12 DK 12 0,030 0,05 0,397 0,361 Valid 

Sumber: data diolah, 2020. 

Berdasarkan Tabel 4.2 diketahui bahwa nilai rhitung yang 

diperoleh masing masing item pernyataan lebih dari rtabel=0,361 sehingga 

item pernyataan untuk variabel disiplin kerja dapat dinyatakan valid. 

Nilai signifikan yang diperoleh masing masing item pernyataan kurang 

dari 𝛼 atau sig<𝛼 sehingga item pernyataan untuk variabel disiplin kerja 

dapat dinyatakan valid. 

Tabel 4.3 

Hasil Pengujian Validitas Variabel Kinerja Karyawan (K) 

No Pernyataan sig 𝛼 rhitung rtabel Keputusan 

1 K1 0,000 0,05 0,684 0,361 Valid 

2 K2 0,001 0,05 0,586 0,361 Valid 

3 K3 0,000 0,05 0,707 0,361 Valid 

4 K 4 0,000 0,05 0,707 0,361 Valid 

5 K 5 0,000 0,05 0,643 0,361 Valid 

6 K 6 0,000 0,05 0,667 0,361 Valid 

7 K 7 0,028 0,05 0,402 0,361 Valid 

8 K 8 0,001 0,05 0,554 0,361 Valid 

9 K 9 0,000 0,05 0,704 0,361 Valid 

10 K 10 0,000 0,05 0,766 0,361 Valid 

Sumber: data diolah, 2020. 
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Berdasarkan Tabel 4.3 diketahui bahwa nilai rhitung yang 

diperoleh masing masing item pernyataan lebih dari rtabel=0,361 

sehingga item pernyataan untuk variabel kinerja karyawan sudah 

valid. Nilai sig yang diperoleh masing masing item pernyataan kurang 

dari 𝛼 atau sig<𝛼 sehingga item pernyataan untuk variabel kinerja 

karyawan sudah valid. 

2. Hasil Uji Reliabilitas 

Berdasarkan hasil yang ditunjukkan pada Tabel 1 hingga 

Tabel 3 diketahui bahwa item pernyataan pada masing-masing 

variabel valid. Sebelum digunakan sebagai alat pengumpulan data, 

terlebih dahulu harus diuji reliabilitas dari masing-masing variabel 

tersebut. Suatu variabel dikatakan reliabel jika nilai Cronbach's 

Alpha yang dihasilkan pada saat pengujian lebih dari 0,6. Hasil 

pengujian reliabilitas utnuk X1, X2, dan Y ditunjukkan pada Tabel 

4.4. 

Tabel 4.4   

Hasil Pengujian Reliabilitas 

No Variabel Cronbach's 

Alpha 

Batas  Keputusan 

1 Motivasi 0,835 0,6 Reliabel 

2 Disiplin Kerja 0,841 0,6 Reliabel 

3 Kinerja 

Karyawan 

0,838 0,6 Reliabel 

Sumber: data diolah, 2020. 
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Berdasarkan tabel 4.4 menunjukkan hasil pengujian 

reliabilitas untuk X1, X2, dan Y. Berdasarkan hasil tersebut diketahui 

bahwa nilai Cronbach's Alpha lebih dari 0,6 sehingga item pernyataan 

untuk variabel X1, X2, dan Y sudah reliabel. 

Hasil yang diperoleh menunjukkan bahwa variabel X1, 

X2, dan Y item pernyataan telah valid dan reliabel sehingga instrumen 

yang dimiliki dapat digunakan sebagai instrumen pengumpulan data 

penelitian. 

C. Hasil Pengujian Deskripsi 

Responden dalam penelitian ini dari semua karyawan di pariwisata 

Umbul Square Madiun yang berjumlah 77 orang yang diklasifikasikan 

berdasarkan unit kerja/tingkatan, usia, jenis kelamin, dan pendidikan 

a. Deskripsi Responden Berdasarkan Jabatan 

Tabel 4.5 

Responden Berdasarkan Jabatan 

Jabatan Jumlah Presentase % 

Tenaga Harian Lepas 24 31,2% 

Staff 40 51,9% 

Koordinator 3 3,9% 

Ketua 10 13,0% 

Total 77 100,0% 

Sumber: data diolah, 2020. 

 

Berdasarkan tabel 4.5 dapat diketahui responden penelitian ini 

sebagian besar menjabat sebagai staff dengan jumlah 40 responden 

(51%), tenaga harian lepas sebanyak 24 responden (31,2%), ketua 
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sebanyak 10 responden (13%) dan koordinator sebanyak 10 responden 

(3,9%). 

b. Deskripsi Responden Berdasarkan Usia 

Berdasarkan usia, responden dalam penelitian ini adalah sebagai 

berikut: 

Tabel 4.6 

Responden Berdasarkan Usia 

No Usia Jumlah Presentase (%) 

1 >40 tahun 22 28,5% 

2 25-40 tahun 44 57,1% 

3 <25 tahun 11 14,2% 

 

Berdasarkan tabel 4.6 dapat diketahui usia responden pada 

penelitian ini sebagian besar berusia 25 sampai 40 tahun yaitu 

sebanyak 44 responden (57,1%), sedangkan responden yang berusia 

lebih dari 40 tahun sebanyak 22 responden (28,5%) dan sebagian kecil 

kurang dari 25 tahun sebanyak 11 responden (14,2%). 

c. Deskripsi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Berdasarkan jenis kelamin, responden dalam penelitian ini yaitu 

sebagai berikut: 

Tabel 4.7 

Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

No Jenis Kelamin Jumlah Presentase (%) 

1 Laki-Laki 59 76,6% 

2 Perempuan 18 23,4% 

3 Total 77 100,0% 

Sumber: data diolah, 2020. 
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Berdasarkan tabel 4.7, secara umum responden penelitian ini 

didominasi ileh responden laki-laki yaitu sebesar 76.6% dengan 

jumlah frekuensi 59 dan responden perempuan sebanyak 23,4% 

dengan jumlah frekuensi 18. 

d. Deskripsi Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir 

Berdasarkan pendidikan terkhir, responden dalam penelitian ini 

adalah sebagai berikut: 

Tabel 4.8 

Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir 

No Pendidikan Terkhir Jumlah Presentase(%) 

1 SD 3 3,9% 

2 SMP 5 6,5% 

3 SMA 46 59,7% 

4 D3 3 3,9% 

5 S1 18 23,4% 

6 S2 2 2,6% 

 Total 77 100,0% 

Sumber: data diolah, 2020. 

 

Berdasarkan kategori ini pada tebel 4.8  mayoritas responden 

berpendidikan SMA yaitu sekitar 59,7% dengan jumlah frekuensi 46 

responden, selanjutnya berpendidikan sarjana (S1) sekitar 23,4% 

dengan jumlah frekuensi 18 responden, berpendidikan SMP sebanyak 

6,5% dengan jumlah frekuensi 5 responden, berpendidikan SD sekitar 

3,9% dengan jumlah frekuensi 3 responden, dan berpendidikan S2 

sekitar 2,6% dengan jumlah frekuensi 2 responden. 
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D. Hasil Pengujian Hipotesis 

1. Uji Asumsi Klasik 

a. Uji Normalitas  

Jika nilai signifikan (p-value) > 0,05 maka H0 diterima yang 

artinya normalitas terpenuhi. Hasil Pengujian Normalitas residual 

dapat dilihat pada Tabel 4.9. 

Tabel 4.9  

Hasil Uji Normalitas Residual 

 Kolmogrov Smirnov 

Statistik N Signifikan 

Unstandardized Residual 0,989 77 0,282 

Sumber: data diolah, 2020. 

 

Berdasarkan tabel 4.9 hasil uji normalitas, dapat diketahui 

bahwa output yang dihasilkan nilai sig lebih besar dari  

𝛼 yaitu 0,282>0,05 yang berarti data berdistribusi normal residual 

terpenuhi. 

b. Uji Heteroskedastisitas  

Jika nilai signifikan (p-value) semua variabel independen > 

0,05 maka H0 diterima yang artinya varian residual homogen (tidak 

terjadi kasus heteroskedastisitas). Hasil dari pengujian 

heteroskedastisitas dapat dilihat pada tabel 4.10. 
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Tabel 4.10 

Hasil Uji Heteroskedastisitas 

Variabel  𝛼 Sig Keterangan 

X1 0,05 0,053 Tidak Ada Pengaruh 

X2 0,05 0,169 Tidak Ada Pengaruh 

Sumber: data diolah, 2020. 

 

Tabel 4.10 menunjukkan hasil pengujian 

heteroskedastisitas. Dari hasil tersebut, diketahui bahwa nilai 

signifikansi untuk semua variabel bebas lebih besar dari 0.05 (alpha 

5%), yang berarti tidak ada pengaruh variabel dependen (harga mutlak 

residual) terhadap X1 dan X2. Karena variabel X1dan X2  keduanya 

tidak ada pengaruh terhadap harga mutlak residual maka terima H0. 

Sehingga dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi heteroskedastisitas 

sehingga asumsi non heteroskedastisitas terpenuhi. 

c. Uji Autokorelasi 

Untuk mengdianogsis adanya autokorelasi dalam suatu model 

regresi dilakukan melalui pengujian terhadap uji Durbin Watson (uji 

DW). Dengan ketentuan seperti ditunjukkan pada Tabel berikut: 

Tabel 4.11  

Hasil Uji Autokorelasi 

 

Nilai Durbin-Watson Tabel Durbin Watson Keterangan 

dU 4-dU 

1,795 1,6835 2,3165 Tidak Ada 

Autokorelasi 

Sumber: data diolah, 2020. 
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Berdasarkan tabel 4.11 menunjukkan nilai Durbin Watson 

yang diperoleh dari hasil regresi adalah sebesar 1,795 terletak diantara 

nilai dU (1,6835) dan nilai 4-dU (2,3165)sehingga H0 diterima. 

Sehingga dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat autokorelasi pada 

model regresi dan asumsi non autokorelasi telah terpenuhi. 

d. Uji Multikolunieritas 

Untuk mendeteksi ada tidaknya multikolinieritas digunakan 

Variance Inflation Factor (VIF). Apabila untuk semua variabel 

independen nilai VIF < 10, maka terima H0 yang artinya persamaan 

regresi linier berganda tidak terjadi kasus multikolinieritas. Hasil 

Pengujian multikolinieritas ditunjukkan pada Tabel berikut: 

Tabel 4.12 

 Hasil Uji Multikolinieritas 

Variabel Bebas Tolerence VIF Keterangan 

X1 0,489 2,046 Tidak terjadi multikolinieritas 

X2 0,489 2,046 Tidak terjadi multikolinieritas 

Sumber: data diolah, 2020. 

 

Dari tabel 4.12 dapat dilihat bahwa nilai Tolerance untuk 

variabel motivasi (X1) dan disiplin kerja (X2) adalah 0,489 lebih besar 

dari 0,1. Sementara, nilai VIF untuk variabel motivasi (X1) dan disiplin 

kerja (X2) adalah 2,046<10. Maka mengacu pada dasar pengambilan 

keputusan dalam uji multikolineritas dapat disimpulkan bahawa tidak 

terjadi gejala multikolonieritas dalam model regresi. 
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e. Uji Linieritas 

Uji linieritas digunakan untuk mengetahui hubungan antara 

variabel bebas dengan variabel terikat berbentuk linier atau tidak. Uji 

linieritas digunakan uji statistik dengan analisis data dilakukan dengan 

bantuan menggunakan software statistik SPSS versi 17. Salah satu 

syarat dilakukan uji linieritas ini adalah agar dapat dilakukan analisis, 

jika misal ditemukan data hasil uji linieritas tidak linier, maka analisis 

tidak dilanjutkan. Berikut hasil uji linieritas: 

Tabel 4.13 

Uji Linieritas 

Variabel Bebas Sig Linieritas Keterangan 

X1 (motivasi) 0,05 0,000 Terjadi Linieritas 

X2 (disiplin kerja) 0,05 0,000 Terjadi Linieritas 

Sumber: data diolah, 2020. 

Berdasarkan tabel 4.13 hasil linieritas signya X1 motivasi 

sebesar 0,000 sehingga nilai sig 0,000<0,05 berarti terdapat 

hubungan antara motivasi dan kinerja karyawan sehingga terjadi 

linieritas. Sedangkan pada X2 disiplin kerja nilai linieritas sebesar 

0,000 sehingga nilai sig 0,000<0,05 yang berarti terdapat hubungan 

antara disiplin kerja terhadap kinerja karyawan sehingga terjadi 

linieritas. 

2. Analisis Regresi Linier Sederhana 

Analisis ini digunakan untuk mengetahui bagaimanakah 

pengaruh antara motivasi terhadap kinerja karyawan. Hasil pengujiannya 

adalah sebagai berikut: 
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a. Pengaruh motivasi terhadap kinerja karyawan 

1) Model Regresi 

 Tabel 4. 14 

Hasil Uji Pengaruh X1 Terhadap Y 

 

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients t t tabel Sig. 

B Std. Error Beta 

1 
(Constant) 15,755 3,682  4,279  ,000 

Motivasi ,495 ,081 ,579 6,145 1.99210 ,000 

 Sumber: data diolah, 2020. 

 

Berdasarkan tabel 4.14 dapat diperoleh persamaan regresi 

sebagai berikut: 

Y= 15,755 + 0,495 X1 + error 

Sehingga dapat dijelaskan sebagai berikut: 

a) Konstanta (b0) 

Nilai Konstanta (b0) positif sebesar 15,755 

menunjukkan bahwa variabel independen motivasi (X1) jika 

dianggap konstan atau tetap (0), maka tingkat kinerja 

karyawan sebesar 15,755. 

b) Konstanta (b1) untuk variabel Motivasi (X1) 

Besarnya nilai koefisien  regresi (b1) sebesar 0,495. 

Nilai (b1) yang positif menunjukkan adanya hubungan yang 

searah antara variabel motivasi  (X1) dengan kinerja karyawan 

(Y). Jika motivasi tepat dan sesuai dengan kebutuhan 

karyawan maka kinerja karyawan akan meningkat. Nilai 

koefisien regresi (b1) sebesar 0,495 artinya jika motivasi 

dinaikkan sebesar 1 satuan atau dinaikkan satu tingkat, maka 
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kinerja karyawan sebesar 0,495 satuan dengan asumsi 

variabel independen yang lain tetap. 

2) Uji t (Parsial) 

Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa dalam 

pengujian X1 terhadap Y menghasilkan ttabel sebesar 1, 99210 

maka nilai thitung>ttabel atau 6,145 > 1, 99210. Selain itu mulai 

signifikan uji t sebesar 0,000 lebih kecil dari 0,05 (𝛼 = 5%), 

maka dapat disimpulkan bahwa ada pengaruh X1 (motivasi) 

terhadap Y (Kinerja Karyawan) secara signifikan.  

3) Koefsien Determinasi 

Untuk mengetahui besar pengaruh X1 terhadap Y dapat 

diketahui dengan menghitung R Square (koefisien determinasi) 

sebagai berikut: 

Tabel 4.15 

Hasil Analisis Koefisien Determinasi X1 Terhadap Y 

 

Model R R Square Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 ,579a ,335 ,326 2,25792 

Sumber: data diolah, 2020. 

 

Berdasarkan tabel 4.15 hasil yang ditunjukkan dapat 

diketahui bahwa nilai koefisien korelasi (R) sebesar 0,579 

menunjukkan bahwa ada hubungan antar X1 (Motivasi) terhadap Y 

(kinerja karyawan). Nilai R Square yang diperoleh sebesar 0,335 

menunjukkan bahwa ada pengaruh antar X1 terhadap Y  adalah 

sebesar 0,335 atau 33,5% dan sisanya 66,5% dipengaruhi faktor lain. 
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b. Pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja karyawan 

1) Model Regresi 

 Tabel 4.16 

Hasil Uji Pengaruh X2 Terhadap Y  

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients t t tabel Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) 16,505 3,484  4,738  ,000 

Disiplin_K

erja 

,475 ,076 ,587 6,280 1.99210 ,000 

 Sumber: data diolah, 2020. 
 

Berdasarkan tabel 4.16 dapat diperoleh persamaan regresi sebagai 

berikut: 

Y= 16,505 + 0,475 X2 + error 

Sehingga dapat dijelaskan sebagai berikut: 

a) Konstanta (b0) 

Nilai Konstanta (b0) positif sebesar 16,505 

menunjukkan bahwa variabel independen disiplin kerja (X2) 

jika dianggap konstan atau tetap (0), maka tingkat kinerja 

karyawan sebesar 16,505. 

b) Konstanta (b1) untuk variabel disiplin kerja (X2) 

Besarnya nilai koefisien  regresi (b1) sebesar 0,475. 

Nilai (b1) yang positif menunjukkan adanya hubungan yang 

searah antara variabel disiplin kerja  (X2) dengan kinerja 

karyawan (Y). Jika disiplin kerja tepat dan sesuai dengan 

kebutuhan karyawan maka kinerja karyawan akan meningkat. 

Nilai koefisien regresi (b1) sebesar 0,475 artinya jika displin 

kerja dinaikkan sebesar 1 satuan atau dinaikkan satu tingkat, 
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maka kinerja karyawan sebesar 0,475 satuan dengan asumsi 

variabel independen yang lain tetap. 

2) Uji t (Parsial) 

Berdasarkan tabel 4.16 dapat diketahui bahwa dalam 

pengujian X2 terhadap Y menghasilkan ttabel sebesar 1, 99210 

maka nilai thitung > ttabel atau 6,280 > 1, 99210. Selain itu mulai 

signifikan uji t sebesar 0,000 lebih kecil dari 0,05 (𝛼 = 5%), 

maka dapat disimpulkan bahwa ada pengaruh X2 (displin kerja) 

terhadap Y (Kinerja Karyawan) secara signifikan.  

3) Koefsien Determinasi 

Untuk mengetahui besar pengaruh X2 terhadap Y dapat 

diketahui dengan menghitung R Square (koefisien determinasi) 

sebagai berikut: 

Tabel 4.17 

Hasil Analisis Koefisien Determinasi X2 Terhadap Y 

Model R R Square Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 ,587a ,345 ,336 2,24136 

Sumber: data diolah, 2020. 

 

Berdasarkan hasil yang ditunjukkan pada tabel 4.17 dapat 

diketahui bahwa nilai koefisien korelasi (R) sebesar 0,587 

menunjukkan bahwa ada hubungan antar X2 (disiplin kerja ) terhadap 

Y (kinerja karyawan). Nilai R Square yang diperoleh sebesar 0,336 

menunjukkan bahwa ada pengaruh antara X2 terhadap Y  adalah 

sebesar 0,336 atau 33,6% dan sisanya 66,4% dipengaruhi faktor lain. 
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3. Analisis Regresi Linier berganda 

a. Model regresi 

Hasil uji koefisien model regresi linier berganda pada penelitian ini 

adalah sebagai berikut: 

Tabel 4. 18 

Hasil Uji Koefisien Regresi Liner Berganda 

Model Unstandardized Coefficients Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) 12,465 3,729  3,342 ,001 

Motivasi ,278 ,111 ,325 2,517 ,014 

Disiplin_Kerja ,287 ,105 ,354 2,744 ,008 

Sumber: data diolah, 2020. 

 

Berdasarkan tabel 4.17 dapat diperoleh persamaan regresi 

sebagai berikut: 

Y -= 12,465 + 0,278X1 + 0,287X2 + error 

Sehingga dapat dijelaskan sebagai berikut: 

a) Konstanta (a) 

Nilai Konstanta (a) sebesar 12,465 menunjukkan 

bahwa tanpa dipengaruhi variabel X1(motivasi) dan variabel 

X2 (disiplin kerja) kinerja karyawan sebesar 12,465. 

b) Konstanta (b1) untuk variabel motivasi (X1) 

Besarnya nilai koefisien  regresi (b1) sebesar 0,278. 

Nilai (b1) yang positif menunjukkan adanya hubungan yang 

searah antara variabel X1 dengan Y. Jika motivasi 

ditingkatkan maka kinerja karyawan akan meningkat. Nilai 
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koefisien regresi (b1) sebesar 0,278 artinya jika motivasi 

dinaikkan sebesar 1 satuan atau dinaikkan satu tingkat, maka 

kinerja karyawan sebesar 0,278 satuan dengan asumsi 

variabel independen yang lain (disiplin kerja) tetap. 

c) Konstanta (b2) untuk variabel X2 (disiplin kerja) 

Besarnya nilai koefisien  regresi (b2) sebesar 0,287. 

Nilai (b1) yang positif menunjukkan adanya hubungan yang 

searah antara X2 dengan Y. Jika disiplin kerja ditingkatkan 

maka kinerja karyawan akan meningkat. Nilai koefisien 

regresi (b1) sebesar 0,287 artinya jika disiplin kerja dinaikkan 

sebesar 1 satuan atau dinaikkan satu tingkat, maka kinerja 

karyawan sebesar 0,287 satuan dengan asumsi variabel 

independen yang lain (motivasi) tetap. 

b. Uji F 

Jika nilai Fhitung >Ftabel atau sig < 0,05 maka tolak H0 

sehingga model regresi yang diperoleh layak atau signifikan. Hasil 

pengujian uji F ditunjukkan pada tabel 4. 19 Sebagai berikut: 

Tabel 4.19 

 Hasil Uji F 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 227,820 2 113,910 24,288 ,000b 

Residual 347,063 74 4,690   

Total 574,883 76    

Sumber: data diolah, 2020. 
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Berdasarkan tabel 4.19 dapat diketahui bahwa nilai signifikan 

sebesar 0,000, sedangkan Fhitung dalam tabel diatas sebesar 24, 288. 

Sementara nilai Ftabel sebesar 3,12 diperoleh dari Ftabel = F (0,05), (2), (77). 

Karena nilai Fhitung > Ftabel =  24, 288 > 3,12 atau sig = 0,000 < 0,05 

maka H0 ditolak sehingga model regresi yang dihasilkan sesuai. 

c. Uji t 

Jika nilai thitung > ttabel atau nilai sig < 𝛼 maka tolak H0 yang 

artinya variabel X1 berpengaruh secara signifikan terhadap Y. Hasil 

pengujian uji t ditunjukkan pada tabel 4. 20 Sebagai berikut: 

 Tabel 4. 20 

Hasil Uji t 

variabel Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t ttabel  Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) 12,465 3,729 
 

3,342  ,001 

Motivasi ,278 ,111 ,325 2,517 1.99210 ,014 

Disiplin_Kerja ,287 ,105 ,354 2,744 1.99210 ,008 

 Sumber: data diolah, 2020. 

 

Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui: 

1. Pengaruh X1 (motivasi) terhadap Y (kinerja karyawan) 

Dalam pengujian X1 terhadap Y diperoleh ttabel sebesar 

1.99210, namun nilai thitung lebih besar daripada ttabel  yakni 2,517 

dan nilai signifikan uji t sebesar 0,14 lebih besar dari 0,05 

(𝛼=5%), dapat disimpulkan bahwa ada pengaruh X1 (motivasi) 

terhadap Y (kinerja karyawan) secara signifikan. 
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2. Pengaruh X2 (disiplin kerja) terhadap Y (kinerja karyawan) 

Dalam pengujian X2 terhadap Y diperoleh ttabel sebesar 

1.99210, namun nilai thitung lebih besar daripada ttabel  yakni 2,744 

dan nilai signifikan uji t sebesar 0,08 lebih besar dari 0,05 

(𝛼=5%), dapat disimpulkan bahwa ada pengaruh X2 (disiplin 

kerja) terhadap Y (kinerja karyawan) secara signifikan. 

d. Koefisien Determinasi (R2) 

Untuk mengetahui besar pengaruh dari X1 dan X2 terhadap 

Y dapat diketahui dengan menghitung nilai R square (koefisien 

determinasi). Nilai R square hasil pengujian regresi dapat dilihat pada 

tabel berikut: 

Tabel 4.21 

Hasil Koefisien Determinasi 

R R Square 

0,396 0,380 

Sumber: data diolah, 2020. 

Berdasarkan hasil yang ditunjukkan pada tabel 4.21 terlihat 

bahwa besarnya nilai koefisien korelasi/hubungan (R) yaitu sebesar 

0,396 dan dijelaskan besarnya presentase pengaruh variabel-variabel 

bebas terhadap variabel terikat yang disebut koefisien detereminasi 

(R Square) sebesar 0,380 dimana mengandung pengertian bahwa 

nilai R Square (R2)  sebesar 0,380 atau 38% yang berarti bahwa 

variabel motivasi dan disiplin kerja dapat dijelaskan oleh variabel 

karyawan atau memberikan pengaruh sebesar 38% terhadap kinerja 
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karyawan pada pariwisata Umbul Square Madiun. Pengaruh 

motivasi dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan sebesar 38% 

dan sisanya dipengaruhi faktor lain. 

E. Pembahasan 

Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh motivasi dan disiplin 

kerja terhadap kinerja karyawan di Pariwisata Umbul Square Madiun. 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dipaparkan menunjukkan adanya 

pengaruh yang positif dan signifikan secara parsial maupun simultan motivasi 

dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan. Berikut penjelasan atas jawaban 

dari hipotesis penelitian: 

1. Pengaruh motivasi (X1) terhadap kinerja karyawan di Pariwisata Umbul 

Square Madiun 

Berdasarkan hasil analisis dengan bantuan program komputer SPSS 

21.0 for windows menunjukkan pada tabel 4.13 dalam pengujian X1 

terhadap Y menghasilkan ttabel sebesar 1, 99210 maka nilai thitung>ttabel 

atau 6,145 > 1, 99210. Selain itu pada taraf signifikan uji t sebesar 0,000 

lebih kecil dari 0,05 (𝛼 = 5%), maka dapat disimpulkan bahwa ada 

pengaruh X1 (motivasi) terhadap Y (Kinerja Karyawan) secara 

signifikan.  

Hipotesis dalam penelitian ini adalah terdapat pengaruh motivasi 

terhadap kinerja karyawan di Pariwisata Umbul Square Madiun. Hasil ini 

sesuai dengan penelitian Muhammad Habib Siregar bahwa motivasi 

berpengaruh positif pada kinerja karyawan. Dan hasil penelitian 
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Muhammad Ferryal Ramadhan  dan Ari Darmawan bahwa motivasi juga 

berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.  

Hasil ini juga mendukung pernyataan dari Sri Hindarti bahwa 

motivasi penting bagi manajer karena manajer akan berkerjasama dengan 

orang lain (bawahan) dalam mewujudkan tujuan organisasi sehingga 

akan mempengaruhi pekerja untuk bertindak sesuai dengan keinginan 

organisasi. Ketika motivasi meningkat maka kinerja karyawan akan 

meningkat pula dan begitupun sebaliknya. 

Pentingnya motivasi tersebut karyawan harus tetap memiliki 

semangat kerja yang baik dalam bekerja. Menurunnya jumlah 

pengunjung terjadi karena banyak munculnya tempat wisata-wisata baru 

yang lebih menarik.  Perusahaan harus memiliki ide kreatif salah satunya 

dengan menanamkan sikap kekeluargaan pada setiap karyawan sehingga 

muncul hubungan yang baik sehingga akan membentuk dan 

memunculkan saling kepercayaan dan motivasi yang tinggi dan akan 

meampu memunculkan ide-ide kreatif bagi perusahaan. 

2. Pengaruh disiplin kerja (X2) terhadap kinerja karyawan di Pariwisata 

Umbul Square Madiun 

Berdasarkan tabel 4.15 dapat diketahui bahwa dalam pengujian 

X2 terhadap Y menghasilkan ttabel sebesar 1, 99210 maka nilai thitung > ttabel 

atau 6,280 > 1, 99210. Selain itu mulai signifikan uji t sebesar 0,000 

lebih kecil dari 0,05 (𝛼 = 5%), maka dapat disimpulkan bahwa ada 
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pengaruh X2 (displin kerja) terhadap Y (Kinerja Karyawan) secara 

signifikan.  

Hipotesis dalam penelitian ini adalah terdapat pengaruh antara 

disiplin kerja terhadap kinerja karyawan di Pariwisata Umbul Square 

Madiun. Hasil ini sesuai dengan penelitian Agung Mahendra Pratama, 

Sumiati paramban, dan Muhammad Ferryal Ramadhan  dan Ari 

Darmawan bahwa disiplin kerja berpengaruh positif terhadap kinerja 

karyawan.  

Hal ini sesuai juga dengan pernyataan Singodimedjo dalam buku 

Edi Sutrisno bahwa disiplin  karyawan yang baik akan mempercepat 

tujuan perusahaan, sedangkan disiplin yang merosot akan menjadi 

penghalang dan memperlambat pencapaian tujuan perusahaan. Ketika 

disiplin kerja meningkat maka kinerja karyawan akan meningkat pula 

begitupun sebaliknya 

Pentingnya disiplin kerja ini karyawan harus tetap 

mempertahankan dan meningkatkan kedisiplinannya. Hal ini akan 

mendorong agar jumlah pengunjung semakin bertambah, yang 

sebelumnya menurun karena telah munculnya lokasi-lokasi wisata yang 

baru. Mengatasi masalah tersebut dapat dilakukan dengan selalu datang 

tepat waktu, tidak pernah mangkir kerja, melaksanakan perkerjaan dengn 

penuh tanggung jawab dan sesuai waktu yang telah ditentukan. Sehingga 

pengunjung dapat berkunjung dengan nyaman dan tertib dengan 

pelayanan karyawan yang baik dan dapat meningkatkan kinerja 
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karyawan pada Pariwisata Umbul Square MadiunPengaruh motivasi (X1) 

dan disiplin kerja (X2)  terhadap kinerja karyawan di Pariwisata Umbul 

Square Madiun 

Berdasarkan hasil yang ditunjukkan pada tabel 4.20 terlihat 

bahwa besarnya nilai koefisien korelasi/hubungan (R) yaitu sebesar 0,396 

dan dijelaskan besarnya presentase pengaruh variabel-variabel bebas 

terhadap variabel terikat yang disebut koefisien detereminasi (R Square) 

sebesar 0,380 dimana mengandung pengertian bahwa nilai R Square (R2)  

sebesar 0,380 atau 38% yang berarti bahwa variabel motivasi dan disiplin 

kerja dapat dijelaskan oleh variabel karyawan atau memberikan pengaruh 

sebesar 38% terhadap kinerja karyawan pada pariwisata Umbul Square 

Madiun. Pengaruh motivasi dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan 

sebesar 38% dan sisanya dipengaruhi faktor lain. 

Hasil ini mendukung pernyataan dari Kasmir bahwa motivasi 

dan disiplin kerja berpengaruh pada kinerja karyawan. Karyawan yang 

berproduktif salah satunya akan bergantung pada motivasi dan disiplin 

kerja. Sehingga ketika motivasi dan disiplin kerja meningkat maka 

kinerja karyawan akan meningkat pula begitupun sebaliknya jika 

motivasi dan disiplin kerja menurun maka kinerja akan menurun juga. 

Perusahaan ini mengalami penurunan jumlah pengunjung karena 

munculnya tempat wisata-wisata yang baru dan lebih menarik. Agar 

perusahaan ini mampu menarik kembali para pengunjung untuk 

berkunjung maka karyawan harus melaksanakan perkerjaan sesuai 
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dengan peraturan dengan semangat kerja yang baik. Dengan begitu 

kinerja karyawan akan meningkat dengan apa yang telah dilakukan 

karyawan yaitu menaati prosedur yang ada di Pariwisata Umbul Square 

Madiun. 

 

 

 

 



 

BAB V 

PENUTUP 

 

A. Kesimpulan 

Berdasarkan uraian dan analisis hasil penelitian mengenai pengaruh 

motivasi dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan di Pariwisata Umbul 

Square Madiun, maka diperoleh kesimpulan sebagai berikut: 

1. Motivasi berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan di 

Pariwisata Umbul Square Madiun. Sehingga dengan adanya peningkatan 

motivasi juga akan berpengaruh pada kinerja karyawan. Berdasarkan 

Nilai R Square yang diperoleh menunjukkan bahwa ada pengaruh antara 

motivasi terhadap kinerja karyawan  adalah sebesar 0,335 atau 33,5% dan 

sisanya 66,5% dipengaruhi faktor lain.  

2. Disiplin kerja berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan di 

Pariwisata Umbul Square Madiun. Sehingga dengan adanya peningkatan 

disiplin kerja juga akan berpengaruh pada kinerja karyawan. Berdasarkan 

Nilai R Square yang diperoleh menunjukkan bahwa ada pengaruh antara 

disiplin kerja terhadap kinerja karyawan  adalah sebesar 0,336 atau 33,6% 

dan sisanya 66,4% dipengaruhi faktor lain. 

3. Motivasi dan disiplin kerja secara simultan berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan. Sehingga dengan adanya peningkatan motivasi dan disiplin 

kerja akan berpengaruh pada kinerja karyawan. Berdasarkan Nilai R 

Square yang diperoleh menunjukkan bahwa ada pengaruh motivasi dan 
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disiplin kerja terhadap kinerja karyawan sebesar 38% dan sisanya 

dipengaruhi faktor lain. 

B. Saran  

1. Diharapkan pihak perusahaan dapat mempertahankan serta meningkatkan 

pelayanan terhadap motivasi, karena variabel motivasi mempunyai 

pengaruh yang dominan dalam mempengaruhi kinerja karyawan, 

diantaranya yaitu dengan sering melakukan komunikasi yang baik, 

pemberian penghargaan, memberikan perhatian dan menghargai antara 

atasan dan bawahan maupun sesama karyawan sehingga kinerja karyawan 

akan meningkat. Selain itu untuk mengurangi tingkat kejenuhan pada 

karyawan saat bekerja perusahaan juga bisa memberikan sesekali waktu 

untuk liburan kepada karyawan yang dapat mendorong semangat kerja 

karyawan di Umbul Square Madiun. 

2. Meningkatkan kedisiplinan karyawan dengan mematuhi peraturan yang 

ada dan bersikap adil ketika memberikan hukuman atau sanksi kepada 

karyawan sehingga akan berpengaruh pada kinerja karyawan meningkat. 

3. Diharapkan perusahaan mempertahankan dan  meningkatkan kembali 

hasil kinerja karyawan. Hal ini dapat dilakukan dengan mempertahankan 

kedisiplinan sehingga karyawan akan memiliki semangat kerja dan ide 

kreatif dalam memberikan solusi atau masukan kepada Pariwisata Umbul 

Square Madiun sehingga lokasi ini memiliki tempat yang tidak monoton 

yang biasa diperuntukkan untuk anak-anak atau keluarga tapi mampu 

menarik para anak remaja untuk berkunjung ke Pariwisata ini.   
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