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ABSTRACT

In general, productivity  is defined  as the relationship  between  the real   anf physical ( good or services 0 with the actual input. Or in other words, productivity is a measure of produvtive efficiency.  A comparison  between  the output  and input  or output  divided  by input,  as you  well know, there are some important factors that can determine the goals and improve employee productivity, namely supervision, discipline an motivation to work.
The  purpose  of  this  study  was  to  determine  the  effect  of  simultaneous  delivery  of supervision,  discipline and motivation to work on the productivity  of employees  working Toserba Yogya Sukabumi, to determine the effect of partial supervision, discipline and motivation to work on the productivity working in Toserba Yogya Sukabumi.
This  research method is a quantitative research study that is based on data in this form
of numbers – the numbers are processed by statistical analysis for influence between variable and sample use are as many as 77 sample. Testing instrument  to   test the validity an d realiability. Statistical method of data analysis to help management with the program SPSS ( Statistic Packag for  Soail Science ).
The result  showed  that  the regression  equation  is obtained  as follow  : Y = 0.131  +
0.245X1 + 0.594 X2 + 0.16+2 X3. Effect of control ( X1), the discipline of work (X2), and work motivation (X3) together on the productivity of labor ( Y) is shown by regression of X1, X2 and X3 to Y at r = 0.864.
Between   the   influence  of the control (X1), the discipline  of the work (X2), and work motivation (X3) on labor productivity ( Y) very strong and its influence + ( positive) meaning that the higher supervision (X1), the discipline of work (X2) and work motivation (X3) it al;so increases labor productivity ( Y ) in Toserba Yogya Sukabumi.

Keywords : Supervision,   discipline   and   work   motivation on employee productivity
JURNAL  ILMIAH MANAJEMEN, AKUNTANSI DAN INFORMATIKA BUANA   INFORMATIKA
AMIK CITRA BUANA INDONESIA      VOL . V NO. 2, Oktober 2017           ISSN : 2337-5272 	


Pengaruh Pengawasan, Disiplin dan Motivasi Kerja terhadap Produktivitas Kerja Pegawai …
9797



I. PENDAHULUAN


1.1. Latar Belakang
PT  .  Akur  Pratama   atau  yang  lebih dikenal Toserba Yogya, merupakan salah satu bisnis dunia ritel/usaha dalam pemenuhan kebutuhan   masyarakat.   Untuk   wilayah   Jawa barat  dan  Jawa  Tengah  Toserba  Yogya merupakan  perintis  yang cukup handal  dengan pemenuhan kebutuhan kepada masyarakat sekitarnya. Untuk memberikan pemenuhan kebutuhan tersebut diperlukan Sumber Daya Manusia yang cukup handal secara structural maupun fungsional yang menduduki jabatannya masing-masing.
Untuk menunjang perkembangannya maka Toserba Yogya group memiliki visi, misi perusahaan   serta   paradigma   yang   dijadikan tolok ukur dan dasar dari semua kebijakan yang dikeluarkan. Maka Visi , misi dan paradigm Yogya adalah sebagai berikut :
Visi “ Tetap Menjadi Pilihan Utama “, pilihan   utama   bagi   konsumen,   mitra   usaha, pasar tenaga kerja, stack holder maupun masyarakat dan pemerintah ditengah berbagai alternative pilihan persaingan usaha.
Misi “Setia Memenuhi Kebutuhan Masyarakat”    dengan   didukung   SDM   yang handal dan memiliki Corporate Culture   “Maju dengan  Karya  Bersama  “,  yang  artinya  harus dapat maju dengan hal-hal yang positif dan inovatif sehingga menjadi pilihan utama bagi konsumen.
Untuk itu semua maka diperlukan kerjasama dalam mewujudkan secara profesionalisme, jujur, keterbukaan dan sikap rendah hati yang dikenal dengan moral filosofi Toserba Yogya “ Jujur, Setia & Rendah Hati”. Toserba Yogya selalu berusaha mewujudkan kepuasan  bagi konsumen  dengan  menyediakan produk  yang  berkualitas,  layanan  yang  unggul dan  akrab  bersahabat   dalam  suasana  belanja yang menyenangkan.

Untuk memenuhi visi dan misi tersebut maka dibutuhkan pengawasan  yang cukup baik antara  Pengawasan  , Disiplin  kerja  , Motivasi kerja dan Produktivitas kerja para pegawai. Berdasarkan   latar      belakang   di   atas,   maka penulis   tertarik   untuk   melakukan   penelitian secara mendalam, empiric serta obyektif pada perusahaan ritel yang cukup terkenal yaitu TOSERBA YOGYA SUKABUMI.    Untuk merealisasikan  maksud   di  atas maka    penulis mencoba       mengadakan       penelitian  dengan judul “ Pengaruh Pengawasan, Disiplin dan Motivasi kerja terhadap Produktivitas Kerja Pegawai Toserba Yogya Sukabumi”.



1.2. Tujuan Penelitian
Adapun berdasarkan latar belakang permasalahan  tersebut  di atas, maka penelitian ini mempunyai tujuan yang ingin dicapai,  yaitu sebagai berikut :

1) Untuk     mengetahui     apakah     secara simultan ada pengaruh tidak antara pengawasan (X1), disiplin (X2) dan motivasi kerja (X3) terhadap produktivitas  kerja pegawai  (Y) pada Toserba Yogya Sukabumi
2) Untuk    mengetahui     apakah    secara parsial ada pengaruh tidaknya antara pengawasan (X1), disiplin (X2) dan motivasi kerja (X3) terhadap produktivitas  kerja pegawai  (Y) pada Toserba Yogya Sukabumi.

1.3. Kegunaan Penelitian
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan  kegunaan  diantaranya  adalah sebagai berikut :
1) Bagi     Instansi,     Penelitian     ini diharapkan dapat memberikan sumbangan dan masukan untuk memecahkan masalah dalam rangka meningkatkan     produktivitas     kerja



pegawai melalui pengawasan,  disiplin dan motivasi kerja.
2) Bagi       penyusun,       penelitian       ini diharapkan  berguna untuk menambah pengetahuan, pengalaman dan sebagai tempat mempraktekkan ilmu pengetahuan serta menerapkan dan membandingkan teori-teori yang diperoleh
3) Bagi  praktisi/pihak  lain,  penelitian  ini
diharapkan  dapat  memberikan masukan  untuk mengkaji  lebih lanjut tentang factor-faktor lainnya yang mempengaruhi produktivitas kerja pegawai

1.4. Perumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang yang dipaparkan maka penulis   akan merumuskan permasalahan sebagai berikut :

1) Apakah  secara  simultan  terdapat pengaruh antara pengawasan (X1), disiplin ( X2) dan motivasi kerja (X3) terhadap produktivitas kerja pegawai (Y) pada Toserba Yogya Sukabumi.
2)   Apakah     secara     parsial     terdapat pengaruh antara pengawasan (X1), disiplin (X2) dan motivasi kerja (X3) terhadap  produktiviats  kerja  pegawai (Y) pada Toserba Yogya Sukabumi.



II. LANDASAN TEORI


2.1.Produktivitas Kerja


Secara umum produktivitas diartikan sebagai  hubungan  antara  hasil  nyata  maupun fisik ( barang atau jasa) dengan masukan yang sebenarnya atau dengan kata  lain produktivitas adalah ukuran efisiensi produktif. Suatu perbandingan antara hasil keluaran (Output) dibagi   masukan       (Input).   Masukan   sering

dibatasi  dengan  masukan  tenaga  kerja sedangkan   keluaran   diukur   dalam   kesatuan bentuk fisik  dan nilai.
Menurut Sedarmayanti (2002:73) mengatakan bahwa , “Produktivitas kerja perbandingan  antara  output  dengan  input dimana outputnya mempunyai nilai tambah dari teknik pengerjaannya  yang lebih baik”.
Adapun dimensi produktivitas  kerja terdiri dari tiga dimensi, yaitu :
1)    Hasil yang dicapai
2)    Jumlah jam/hari kerja
3)    Jumlah tenaga kerja
Sejalan   dengan   pendapat   diatas menurut     Hasibuan     (2003:54)     mengatakan bahwa produktivitas  kerja adalah masukan sumber daya yang digunakan secara efektif dan efisien untuk menghasilkan keluaran yang produktif dengan cara bekerja  yang lebih baik, sehingga  keluaran  yang  dihasilkan  sesuai dengan standar kualitas yang telah ditentukan.
Adapun produktivitas itu  sendiri  terdiri dari tiga dimensi yaitu :
1) Efisiensi,     merupakan     suatu    ukuran membandingkan   penggunaan   masukan (input)  yang  direncanakan  dengan penggunaan masukan yang selanjutnya terlaksana.
2) Kualitas,   merupakan   suatu   ukuran   yang menyatakan seberapa jauh telah dipenuhi persyaratan, spesifikasi dan mutu yang ditentukan.
3) Efektititas,   merupakan   suatu  ukuran  yang memberikan  gambaran  seberapa  jauh target yang dapat tercapai  baik ecara kualitas  atau waktu.
Kemudian diutarakan Silve ( dalam, Mulyono, 2004:5) produktivitas hanyalah sejumlah  masukan  yng  digunakan  untuk mencapai sejumlah keluaran tersebut.
Menurut Silver Washins (dalam Sedarmayanti,  2001:11)  mengatakan produktivitas mengandung dua konsep utama yaitu:    efisiensi     dan    efektivitas.     Efisiensi
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mengukur tingkat sumber daya, baik manusia, keuangan,  maupun  dlama  hal  efektivits mengukur   hasil   dan   mutu   pelayanan   yang dicapai. Ukuran produktivitas kerja yang paling terkenal  berkaitan  dengan  Tenaga  kerja  yang dapat  dihitung  dengan  membagi  pengeluaran oleh jumlah yang digunakan atau jam-jam kerja orang   (Sinungan,    2000:12).    Sementara    itu Pigors & Myers (1999:380) mengungkapkan mengenai pengukuran produktivitas dinyatakan sebagai  berikut:  : “The  Most  commonly  used measurement  of Labour productivity is “output peremployee  hour”  works  by  production workers in manufacturing”.
Tujuan       pengukuran       produktivias
dikemukakan oleh Syarif (2000:7) adalah antara lain  untuk  membandingkan  hasil-hasilnya dengan  mempertimbangkan  pertambahan produksi dari waktu ke waktu, pertambahan pendapatan  dari  waktu  ke  waktu  serta pertambahan kesempatan kerja dari waktu ke waktu
Diungkapkan  oleh  Grenberg  &  Baron
(1999:114) pengukuran paling tidak harus melibatkan dua hal yang paling esensi, yakni pertama dapat dipercaya  (realible)  dengan cara diberikan pengujian beberapa item bentuk pengukuran  dan  nilainya  tetap  (constant),  dan yang  kedua  harus  layak  (valid)  artinya pengetesan   aktualitas dapat difahami seseuai dengan maksud pengukuran.
Untuk mengukur produktifitas kerja efektif  tidaknya  ,  dipengaruhi  beberapa  factor yang  pada hakikatnya  merupakan  suatu  akibat dari persyaratan kerja yang harus  dipenuhi atau diikuti oleh pegawai, persyaratan  kerja tersebut adalah  yang  dibuat  oleh  para  pengambil keputusan    atau    para    pemimpin.    Mul yono (2004:26) menyatakan ada enam faktor yang menentukan produktivitas tenaga kerja adalah :
1)    Sikap   kerja   seperti   :   kesediaan   untuk bekerja secara bergiliran (shift work) dapat menerima tambahan tugas   dan bekerjan dalam satu tim.

2)    Tingkat    keterampilan,    yang   ditentukan oleh   pendidikan,    latihan    dakam manajemen  serta  keterampilan  dalam teknik industry,
3)    Hubungan     antara     tenaga     kerja     dan pimpinan organisasi  yang tercermin dalam usaha   antara   pimpinan   organisasi    dan tenaga kerja untuk meningkatkan produktivitas   melalui   lingkaran pengawasan  mutu  (quality  control  circle) dan panitia mengenai kerja unggul.
4) Manajemen     produktivitas            yaitu: manajemen  yang efisien mengenai sumber dan system kerja untuk mencapai peningkatan produktivitas.
5) Efisiensi      tenaga      kerja,      seperti      : perencanaan tenaga kerja dan tambahan tugas,
6) Kewiraswastaaan,   yang  tercermin   dalam pengambilan resiko, kreativitas dalam berusaha, dan berada pada jalur yang benar dalam berusaha.
Menurut   Saksono   (2000:140)   factor-
faktor yang mempengaruhi  produktivitas adalah
;  1)  keterampilan  dalam  melaksanakan pekerjaan   dan   tugas,   2)   kesediaan   pegawai untuk  melaksanakan  tugas  dengan  penuh semangat dan tanggungjawab.

2.2. Pengawasan
Pengawasan adalah proses dalam menetapkan ukuran kinerja dan pengambilan tindakan   yang  dapat  mendukung   pencapaian hasil  yang  diharapkan  sesuai  dengan  kinerja yang   telah   ditetapkan   tersebut.   Pengawasan adalah proses  untuk memastikan  bahwa segala aktifitas   yang   terlaksana   sesuai   dengan   apa yang   telah   direncanakan,    The   process    of ensuring   that   actual   activities   conform   the planned activities.
Menurut   Winardi   (2000:6) “Pengawasan adalah semua aktivitas yang dilaksanakan  oleh pihak  manajer  dalam  upaya memastikan  bahwa  hasil  actual  sesuai  dengan



hasil yang direncanakan”. Sedangkan menurut Basu  Swasta  (1995:44)  “Pengawasan merupakan  fungsi  yang  menjamin  bahwa kegiatan-kegiatan    dapat    dapat    memberikan hasil seperti  yang diinginkan”.  Sedangkan menurut Komarudin “Pengawasan adalah berhubungan dengan perbandingan antara pelaksana    actual    rencana   dan   awal   untuk langkah perbaikan  terhadap penyimpangan  dan rencana yang berarti”.
Pengawasan pada dasarnya diarahkan sepenuhnya untuk menghindari adanya kemungkinan  penyelewengan  atau penyimpangan atas tujuan yang akan dicapai. Dengan  pengawasan  diharapkan  dapat membantu  melaksanakan  kebijakan  yang telah ditetapkan untuk mencapai tujuan yang telah direncanakan secara efektif dan efisien. Bahkan melalui   pengawasan   tercipta   suatu   aktifitas yang   berkaian   erat   dengan   penentuan   atau evaluasi   mengenai   sejauhmana      pelaksanaan kerja   sudah   dilaksanakan.   Pengawasan   juga dapat mendeteksi  sejauhmana  kebijakan pimpinan dijalankan dan sampai sejauh mana penyimpangan  yang terjadi  dalam pelaksanaan kerja tersebut.
Hasil pengawasan ini harus dapat menunjukkan  sampai  dimana  terdapat kecocokan  dan  ketidakcocokan  serta menentukan penyebab ketidakcocokan yang muncul. Dalam konteks kaitannya dengan akuntabilitas   public,   pengawasan   merupakan salah satu cara untuk membangun dan menjaga legitimasi warga masyarakat terhadap kinerja pemerintahan dengan menciptakan suatu sistem pengawasan   yang   efektif,   baik   pengawasan intern (internal control) maupun pengawasan ekstern   (external   control)   serta   mendorong adanya pengawasam masyarakat (social control
).
Sasaran pengawasasan adalah temuan yang menyatakan terjadinya penyimpangan atas rencana   atau  target.  Sementara   itu,  tindakan yang dapat dilakukan adalah , sebagai berikut :

1) Mengarahkan       atau      merekomendasikan perbaikan;
2) Menyarankan       agar       ditekan       adanya pemborosan;
3) Mengoptimalkan  pekerjaan  untuk  mencapai sasaran rencana

Pada    dasarnya    ada    beberapa    jenis pengawasan yang dapat dilakukan, yaitu :

1) Pengawasan    Intern   dan   Ekstern,   adalah pengawasan intern adalah pengawasam yang dilakukan oleh orang atau badan yang ada di dalam lingkungan unit organisasi yang bersangkutan.  Pengawasan  dalam bentuk ini dapat dilakukan dengan cara pengawasan atasan langsung atau pengawasan melekat (built in control) atau pengawasan yang dilakukan      secara rutin. Sedangkan pengawasan    ekstern   adalah   pemeriksaan uang dilakukan oleh uniy pengawasam  yang berasa diluar unit organisasi yang diawasi.
2)   Pengawasan      Preventif      dan      Represif,
pengawasan prefentif lebih dimaksudkan sebagai,  “pengawasan  yang  dilakukan terhadap suatu kegiatan sebelum kegiatan ini dilaksanakan, sehingga dapat mencegah terjadinya penyimpangan”. Sedangkan pengawasan   represif   adalah   “pengawasan yang   dilakukan   terhadap   suatu   kegiatan setelah kegiatan itu dilakukan”.
3) Pengawasan   Aktif  dan  Pasif,  pengawasan aktif (dekat) dilakukan sebagai bentuk pengawasan yang dilaksankan ditempat kegiatan yang bersangkutan. Sedangkan pengawasan   pasif  (jauh)   berisi   penelitian dan pengujian terhadap surat-surat pertanggungjawaban yang disertai dengan bukti-bukti penerimaan dan pengeluaran.
4) Pengawasan  kebenaran  formil  menurut  hak (rechtimatigheid)   dan   pemeriksaan kebenaran  materil  mengenai  maksud tujuan pengeluaran (doelmatigheid)



2.3 Disiplin
Pengertian disiplin kerja menurut Allex S Nitisemito  (2001 :201) mengatajan  bahwa,  : “Disiplin   kerja,   tingkah   laku  dan  perbuatan yang  sesuai  dengan  peraturan  dari  perusahaan baik  yang  tertulis  maupun  yang  tidak”. Misalnya,  suatu perusahaan  menetapkan  aturan bahwa setiap karyawan tidak boleh merokok disembarang tempat, maka bilamana sebagian besar karyawan  tersebut  taat berarti  salah satu kedisiplinan   dalam   perusahaan   dapat ditegakkan.
Ketika Davis dalam Anwar Prabu Mangkunegara (2005 : 192) mengemukakan bahwa  “ Discipline  Is  Management  Action  to Enforce Organization Standars”. Menurut Keith Davis tersebut bahwa disiplin diartikan sebagai pelaksanaan manajemen untuk memperteguh pedoman-pedoman organisasi.
Muchdarsyah   Sinungan   (2000   :   47)
juga berpendapat tentang disiplin bahwa :


“Disiplin   kerja   adalah   sebagai   sikap yang tercermin dalam    perbuatan  atau  tingkah laku  perorangan,   kelompok   atau   masyarakat berupa       ketaatan       (obedience)       terhadap peraturan-          peraturan       dan       ketentuan- ketentuan yang ditetapkan pemerintah     atau etik   norma  dan  kaidah   yang  berlaku  dalam masyarakat        untuk    tujuan tertentu”.

Dengan  demikian,  dalam  disiplin apapun juga objeknya akan berkaitan dengan faktor yang menumbuhkan dan selanjutnya memelihara disiplin itu, yakni kesadaran, keteladanan   dan  adanya  ketaatan  pada peraturan.  Itulah  sebabnya  Moenir  dalam  Lily Japi ( 1999 : 25) mengemukakan bahwa disiplin ditujukan   terhadap   aturan   yang   menyangkut waktu dan perbuatan.
Sedangkan jenis disiplin    menurut pendapat   Teryy dalam Lili Japi ( 1999 : 22 ) ada dua macam, yaitu :

1) Self Impose Discipline ( disiplin yang timbul dengan sendirinya ) merupakan jenis disiplin yang paling efektif, karena para karywan memiliki   disiplin  kerja  bukan  disebabkan oelh rasa takut atas sanksi/hukuman yang diterima,  apabila tidak patuh kepada atasan, melainkan  timbul  karena  kesadaran karyawan itu sendiri akan tugas baik dan memuaskan.
2)   Command  Discipline  ( disiplin  berdasarkan
perintah ), merupakan disiplin yang timbul karena  adanya  paksaam  dan dorongan  oleh rasa takut atas sanksi  yang akan  dikenakan oleh  atasan  apabila  perintahnya  tidak dipatuhi.
Dengan   demikian,   di  dalam   disiplin yang  menjadi  faktor  pokok  adalah  kesadaran dan keinsyafan terhadap aturan-aturan yang berlaku dalam organisasi yang bersangkutan. Tanpa adanya disiplin yang tinggi, maka bisa berakibat   merosotnya   hasil   produksi, inefisiensi,   merosotnya   semangat   kerja   dan terjadi kebocoran-kebocoran.
Terdapat cukup banyak indicator yang mempengaruhi kedisiplinan kerja karyawan, menurut  Malayu S.P Hasibuan  ( 2005 : 194 ), mengatakan ada delapan indicator yang mempengaruhi tingkat kedisiplinan kerja karyawan suatu organisasi yaitu :
1.  Tujuan dan Kemampuan,  hal ini dibebanlan kepada  seorang  karyawan  harus  sesuai dengan kemampuan yang bersangkutan, agar dia bekerja dengan sungguh-sungguh dan berdisiplin dalam melaksanakannya.
2. Teladan    Pimpinan,    bahwa    perilaku pemimpin  akan menjadi  contoh dan teladan bagi bawahannya.  Oleh karena itu dia harus berdisiplin   yang   baik,   jujurm   adil   serta sesuai antara kata dan perbuatannya.
3. Balas  Jasa,  dalam  hal  ini  gaji  dan kesejahteraan   akan   memberikan   kepuasan dan   kecintaan   karyawan   terhadap perusahaan dan pekerjaannya. Jika kecintaan karyawan   terhadap   pekerjaannya   semakin



baik,  mak  kedisiplinan   mereka  akan  baik pula.
4. Keadilan,     adalah     keadilan     dalam memberikan balas jasa dan pemberian hukuman yang merangsang terciptanya kedisiplinan kerja karyawan.
5.   Pengawasan  Melekat  (Waskat),  merupakan
tindkan    nyata    akhir-akhir    ini   dianggap paling  efektif  dalam  mewujudkan kedisiplinan kerja karyawan. Dlam hal ini atasan harus aktif dan langsung mengawai perilaku,   moral,   sikap   gairah   kerja   dan prestasi kerja bawahannya.
6. Sanksi/Hukuman,  dengan  sanksi/hukuman yang semakin berat karyawan akan semakin takut melanggar peraturan perusahaan, sehingga   sikap   dan  perilaku   yang indisipliner  karyawan akan berkurang.  Agar sanksi/hukuman tersebut bersifat mendidik, maka harus ditetapkan berdasarkan pertimbangan yang logis, adil dan sesuai dengan tingkatannya.
7.   Ketegasan,   dalam  hal  ini  pimpinan  harus
bertindak tegas dalam menghukum setiap karyawan indisipliner sesuai dengan sanksi hukuman yang telah ditetapkan.
8. Hubungan  Kemanusiaan,,  dalam  hal  ini pimpinan harus dapat menciptakan suasana hubungan kemanusiaan yang baik dalam arti serasi,  harmonis  dan mengikat  baik vertical maupun horizontal diantara semua karyawannya.
Sebagai seorang panutan, maka pimpinan  harus  senantiasa  menampakkan perilaku yang dapat membangkitkan  gairah dan disiplin  kerja  bawahannya.  Seperti  yang tercantum  dalam azas kepemimpinan  Pancasila yang dikatakan oleh Malayu S.P.Hasibuan (2005:170) antara lain Ing Ngarso Sung Tulodo, Ing Madyo Mangun Karso dan Tut Wuri Handayani.  Pimpinan  mempunyai tanggungjawab atas hubungan setiap manusia dalam organisasi yang berartin tanggungjawan atas     pencipta      iklmim     organisasi      yang

dipimpinnya, integritas yang seragi dan mendorong   kerja   karywan   untuk   mencapai sasaran yang maksimum.
Dalam  disiplin  terdapat  macam- macam  tindakan  disiplin  yang  yang diberlakukan oleh pimpinan terhadap karyawannya,  adapuan tindakan tersebut antara lain :
1. Disiplin  Preventif,   adalah  suatu  upaya menggerakkan pegawai mengikuti dan mematuhi pedoman kerja, aturan yang digariskan perusahaan. Penegakan disiplin kerja tidak bias diserahkan kepada karyawan semata,   untuk  itu  organisasi   harus mempunyai  pola  pembinaan  disiplin karyawan. Menurut Gouzlani Saydam (2001:288),   pola   pembinaan   didiplin   ini dapat berupa antara lain menciptakan peraturan-peraturan    dan   tata   tertib   yang harus dilaksanakan oleh para karyawan, menciptakan  dan memberikan  sanksi-sanksi bagi pelanggar disiplin serta melakukan pembinaan disiplin melalui disiplin terus menerus.
2.  Disiplin  Korektif,  adalah  suatu upaya  yang
menggerakkan pegawai dalam menyatukan suatu   peraturan   dan   mengarahkan   untuk tetap  mematuhi  peraturan  sesuai  pedoman yang  berlaku.  Pada  disiplin  korektif, karyawan yang melanggar perlu diberikan sanksi sesuai dengan peraturan yang berlaku dengan tujuan untuk memperbaikai pelanggaran   karyawan,   memelihara peraturan  yang  berlaku  serta  memberi pelajaran pada pelanggar. Dalam hal ini beberapa saran yang dikemukakan oleh Hani T   Handoko   (2003:209)   tentang   disiplin, yaitu sebagai  untuk memperbaiki pelanggar, untuk menghalangi  para karyawan yang lain untuk   melakukan   kesalahan   yang   serupa serta  untuk  menjaga  standar  kelompok supaya  tetap  konsisten  dan efektif.  Dengan demikian dapat dikatakan bahwa disiplin korektif berkaitan dengan upaya memastikan



bahwa semua peraturan yang berlaku dalam perusahan  dapat  ditaati  oleh  semua karyawan.
Dalam    memberikan    sanksi    mereka yang bertanggungjawab terhadap kedisiplinan dalam organisasi perusahaan perlu menerapkan tindakan disiplin yang sifatnya mendidik mulai dari teguran lisan, surat peringatan, skorsing sampai dengan tindakan hukuman yang memberatkan.  Dalam hal ini perlu diperhatikan prnsip-prinsip pendisiplinan sehingga tindakan yang   diambil   tidak   menyalahi   aturan   yang sudah ditetapkan.   Selain daripada itu dalam melaksanakan tindakan pendisiplinan atau pelaksanaan  sanski/hukuman        terhadap karyawan yang indisipliner dengan memberikan peringatan  harus  segera  konsisten  dan impersonal.

2.4 Motivasi Kerja
Motivasi adalah suatu kekuatan yang mendorong seseorang atau sekelompok orang melakukan suatu kegiatan. Seperti yang dikemukakan oleh Wahjosumidjo (200:174) menjelaskan     pengertian     motivasi     sebagai berikut :

“ Motivasi  merupakan  suatu  proses  psikologis yang     mencermin-       kan    interaksi     antara sikap,  kebutuhan,  persepsi dan keputusan pada diri    seseorang    yang    menyebabkan    orang tersebut bertindak. Dan Motivasi sebagai proses psikologis   timbul  diakibatkan   oleh  factor  di dalam  diri seseorang itu sendiri yang     disebut intrinsic atau factor di luar  atau ekstrinsik. Factor di            dalam    diri    seseorang    dapat berupa kebutuhan, sikap,             pengalaman, pendidikan, cita-cita yang           menunjang    ke masa     depan.    Sedangkan    factor    ekstrinsik dapat    ditimbulkan oleh            berbagai
sumber  seperti  :  pemimpin,  peraturan,  teman
kerja “.

motivasi kerja yakni motivasi instrumental (Instrumental theories of motivation)    dan motivasi kebutuhan (content theories of motivations). Menurut beberapa ahli  antara lain Maslow menyebutkan kebutuhan manusia ada lima   yakni   :     kebutuhan      mempertahankan hidup  (physiological   needs),  kebutuhan    rasa aman (safety  needs),  kebutuhan   social  (social needs), kebutuhan akan penghargaan (esteem needs) dan kebutuha mempertinggi kemampuan diri (self actualization).
Motivasi kerja menurut pendekatan tradisional (the traditional appoarch) adalah bertitik  tolak  dari  anggapan  bahwa  orang  itu malas   atau   tidak   senang   bekerja,   sehingga supaya mau bekerja orang harus dibeli perangsang,    ganjaran   berupa   uang/materi    , diberi  hukuman  atau  tindanakan  berupa perintah, pengontrolan, digerakkan, dipimpin.
Untuk    menunjang    pengawasan    dan
kedisiplinan   tersebut   perlu   adanya   motivasi kerja dari pimpinan/seorang manager untuk merangsang   seorang   pegawai   untuk   bekerja dalam upaya mencapai sasaran-sasaran secara organisatoris. Adapun proses yang dilakukan seorang pimpinan adalah berupa perintah, peraturan  atau  dipenuhinya  kebutuhan  – kebutuhan hidup pegawai yang bersangkutan. Motivasi sesungguhnya merupakan proses psikologis dimana terjadi interaksi antara sikap, kebutuhan , persepsi, proses belajar sesorang melakukan suatu tindakan.
Motivasi   juga   merupakan   suatu keahlian   seorang   pimpinan         dalam mengarahkan  pegawai  dan organisasi  agar mau bekerja secara berhasil sehingga tercapai keinginan  para pegawai  sekaligus  tercapai tujuan organisasi. Pengertian ini menunjukkan bahwa motivasi mendorong tercapainya tujuan organisasi    dan    meningkatkan    produktivitas kerja pegawai.

Motivasi       kerja       pegawai       dapat dikelompokkan      menjadi      dua      kelompok



III. METODE PENELITIAN


3.1. Objek Penelitian
Penulis  melakukan  kegiatan  penelitian di Toserba Yogya Sukabumi yang beralamat  di Jl RE Martadinata No 3 Sukabumi.

3.2 Jenis Penelitian


1) Definisi     Konseptual,     merupakan identifikasi   istilah   dan   definisi   yang akan   digunakan   untuk menggambarkabn  secara abstrak kejadian, keadaanm, kelompok individu yang   menjadi   pusat   perhatian   ilmu social. Metoda desktiptif adalah suatu penelitian  untuk  mengetahui  nilai variabel mandiri, menurut Arikunto (2006:101)  membedakan  variabel menjadi   dua   variabel   yaitu   variabel bebas atau variabel independen (X) dan variabel yang l tak bebas, variabel tergantung  ,  variabel  terikat  atau variabel dependen (Y).
2)   Definisi    operasional     variabel,    dari
penelitia  ini  terdiri  dari  dua  variabel yaitu    variabel    bebas    (independent) yaitu  pengawasan,  disiplin      dan motivasi kerja. Edangkan variabel terikat/tidak bebas (dependent) adalah produktivitas kerja.
Penelitian juga dilaksanakan sesuai dengan prosedur penelitian ilmiah dengan mengikuti    tahapan   langkah-langkah    sebagai
berikut :

h) Deduksi,    apakah   hipotesis didukung?    Pertanyaan penelitian terjawab

3.3. Populasi
Pengertian  populasi  menurut  Sugiyono (2002:72)  adalah  : “wilayah  generalisasi  yang terdiri atas obyek atau subyek yang mempunyai kualitas  karakteristik  tertentu  yang  ditetapka.n  n oleh  peneliti   untuk  dipelajari   dan  kemudian ditarik     kesimpulannya”.      Populasi      dalam penelitian  ini  adalah  pegawai  Toserba  Yogya Sukabumi  dengan  jumlah  populasi  semuanya sebanyak 327 pegawai.3 2


3.4. Pengambilan Sampel
Sedangkan pengertian sampel adalah bagian  dari  populasi,  sampel  berisikan  subyek atau  anggota  yang  dipilih  dari  populasi (Bambang   S.  Soedibjo,   2005   :102)   dengan jumlah   sampel   adalah   sebanyak   77   orang pegawai Toserba Yogya Sukabumi.

Rumus Slovin n           =

N                      =      327            =               77
1 + N (e)2                      1 + 327(0.01)2

n           = Jumlah sampel
N          = Jumlah pegawai
e           = Error yang ditolerir 10%

3.5. Teknik Pengumpulan Data
Sumber   data   yang  digunakan   dalam penelitian   ini   adalah   sumber   data   primer.


a)   Observasi
b)   Pengumpulan data awal c)   Merumuskan masalah
d)   Kerangka     Teoritis,     variabel diidentidikasi dengan jelas
e)   Perumusan hipotesis f)    Disain penelitian
g)   Pengumpulan data, analisis dan
penarikan kesimpulan

Menurut  Bambang  S. Soedibjo  (2005:88)  data
primer adalah informasi yang diperoleh pertama kali oleh peneliti menyangkut variabel yang menjadi tujuan utama penelitian. Untuk memperoleh jawaban dari responden, maka digunakan kuisioner dengan system tertutup, artinya setiap pertanyaan telah disediakan jawabannya.



Untuk mengukur konsep yang akan diteliti, maka dibuat suatu instrument dalam bentuk   kuisioner   dengan   skala   pengukuran dalam penelitian ini menggunakan skala Likert. Skala  ini  digunakan   untuk  melihat   seberapa besar tingkat persetujuan responden terhadap pernyataan yang diajukan. Responden diminta menyatakan kesetujuannya atau ketidaksetujuannya  terhadap pernyatan kedalam lima katagori jawaban.

3.6. Operasional Variabel
Agar konsep variabel yang diajukan dalam penelitian dapat diukur maka perlu dilakukan definisi terlebih dahulu agar terdapat kesamaan   persepsi   dalam   mengkaji   konsep yang   akan   diteliti.   Definisi   ini   merupakan definisi konkrit atau karakteristik konsep atau konstruk  yang akan diukur (Bambang  S. Soedibjo, 2004 : 46).
Dari konsep yang diajukan dalam penelitian ini terdiri dari dua variabel penyebab, variabel  bebas  atau  variabel  independen   (X) bebas (independent) dan variabel akibat yang disebut variabel  tak bebas, variabel  tergantung, bvariabel terikat atau varaibel dependen (Y).
Adapun    lebih    jelasnya     varaibel     yang dimaksud adalah :
a)  Pengawasan (X1) adalah proses dalam menetapkan ukuran kinerja dan pengambilan tindakan yang dpat mendukung pencapaian hasil yang diharapkan sesuai dengan kinerja yang telah ditetapkan tersebut.
b) Disiplin (X2), kedisiplinan merupakan fungsi sumber daya manusia yang terpenting dlam terwujudnya tujuan, karena tanpa disiplin yang baik sulit terwujud tujuan yang maksimal. Kedisiplinan adalah keinginan dan kesadaran untuk mentaati peraturan- peraturan organisasi dan norma-norma social yang berlaku,

c)   Motivasi   kerja   (X3),   motivasi   dalam sebuah konteks organisatoris  merupakan proses dengan apa seorang manajer merangsang seorang pegawai untuk bekerja dalam upaya mencapai sasaran.
d) Produktivitas    (Y)    secara    umum produktivitas   diartikan   sebagai hubungan   antara   hasil   nyata   maupun fisik (barang atau jasa ) dengan masukan yang sebenarnya atau dengan kata lain produktiviats adalah ukuran efisiensi produktif.

3.7. Metode Analisis  Data
Analisis data menggunakan software SPSS dengan lima tahap, adapun tahap yang dimaksud adalah :
1) Frekuensi  data,  merupakan  tabel  ringkasan
data   yang   menunjukkan frekuensi/banyaknya  objek pada setiap kelas yang ada. Tujuannya adalah untuk mendapatkan  informasi  lebih  tentang  data yang ada yang tidak dapat secara tepat diperoleh dengan melihat data aslinya.
2) Pengujian  kualitas  data  yaitu  dengan  dua
langkah :
a)   Uji  validitas   adalah   suatu   ukuran yang menunjukkan tingkat- tingkat kevalidan atau kesahihan suatu instrument (Arikunto,2002:144). Sebuah instrument dikatakan valid apabila intsrumen itu mampu mengukur  apa  yang diinginkan  dan dapat mengukur data dari variabel yang diteliti secara tepat. Tinggi rendahnya validitas instrument menunjukkan sejauh mana data terkumpul tidak menyimpang dari gambaran variabel yang dimaksud.
b)   Uji   Reliabilitas,   adalah   ketepatan atau   tingkat   presisi   suatu   ukuran atau   alat   pengukur   (Nazir   Moh,
2009:162).                        Reliabilitas
menunjukkan  pada suatu pengertian



bahwa suatu instrument cukup dapat dipercaya untuk digunakan sebagai alat  pengumpul  data  karena instrument tersebut sudah baik (Arikunto, 2002:154).
3) Uji    Normalitas,     Uji    normalitas     yang dilakukan dengan tujuan untuk mengetahui apakah sebaran dari data dari variabel independen  :  “Pengaruh  pengawasan, disiplin     dan motivasi kerja terhadap produktivitas kerja pada Toserba Yogya Sukabumi” berdistribusi normal. Alasan dilakukan uji ini adalah karena pemakaian teknik  analisa  korelasi  yang  akan dipergunakan mensyaratkan dipenuhinya ketentuan   data   dari   variabel   yang   akan diteliti berdistribusi normal atau mendekati normal.   Hal   ini   sesuai   dengan   pendapat Sugi yono (2003:226)  yaitu “ dalam analisis yang  menggunakan  statistic,  distribusi sampel  harus  mengarah  berdistribusi normal”.    Selanjutnya    hasil   nilai   “   Chi Kuadrat ” hitung ini dikonsultasikan  dengan nilai  “ Chi  Kuadrat  “ table  dengan  derajat kebebasan (df) = k – 1 dan taraf signifikan a
= 10%.
Distribusi  data  akan  dikatakan  normal apabila  X2  tabel.  Hal ini juga berarti  nilai- nilai yang diobservasikan tidak menyimpang secara signifikan dari frekuensi harapan.
4) Analisis Kuantitatif yang digunakan adalah : a)  Analisis Korelasi Parsial, korelasi parsial digunakan  untuk  mengetahui   hubungan antara   dua   variabel    dimana    variabel lainnya    yang    dianggap    berpengaruh dikendalikan  atau  dibuat  tetap  (sebagai variabel  control).  Hal  ini  dimaksudkan agar   hubungan    kedua    variabel    tidak dipengaruhi    oleh    faktor    lain.    Pada dasarnya nilai (r) dapat bervariasi dari -1 sampai   +1,  dengan  demikian   ada  tiga kemungkinan hasil yang diperoleh antara
lain :

a.  Jika nilai r = -1 atau mendekati  -1 berarti  kedua variabel  mempunyai hubungan kuat negative.
b.  Jika r = 0 atau mendekati 0 berarti kedua variabel tidak mempunyai hubungan
c.  Jika  nilai  r = 1 atau  mendekati  1
berarti  kedua variabel  mempunyai hubungan kuat atau positif.
b) Analisis      Korelasi      Berganda,      guna
mengetahui  lebih lanjut  besarnya “Pengaruh   antara   pengawasan,   disiplin dan motivasi kerja terhadap produktivitas kerja pada Toserba Yogya Sukabumi”, maka perlu diketahui nilai koefisien nilai (R).
c) Analisis   Regresi   Berganda,   Analisis statistic yang digunakan adalah analisis regresi berganda (Sugiyono, 2007:211) dengan meng-gunakan  rumus persamaan regresinya adalah sebagai berikut :



Y = a + b1 X1 + b2 X2 + b3 X3………………ba Xa +



Dimana :
Y             =   Produktivitas kerja
X1                  =   Pengawasan
X2                  =   Disiplin
X3                  =   Motivasi kerja b1b2b3         =   Koefisien Regresi e 	=   Residual



5)   Pengujian Hipotesis, persamaan resresi yang diperoleh  dalam  suatu  proses  perhitungan tidak selalu baik untuk mengestimasi nilai variabel  terikat.       Untuk  mengetahui persamaan regresi yang dihasilkan   dapat dilakukan dengan mengetahui :
a)   Uji    Koefisien    Determinasi    (R2),
pada   intinya    mengukur    seberapa jauh      kemampuan   model   dalam



menerangkan      variasi variabel dependen.   Nilai   koefisien determinasi   adalah  antara  nol  dan satu. Nilai R2 yang kecil berarti kemampuan variabel amat terbatas. Untuk   mengukur   besarnya presentase  dari  variabel  bebas terhadap  variabel  terikat  dengan rumus :

KD = R2 x 100%

IV.         HASIL         PENELITIAN         DAN PEMBAHASAN

4.1. Karakteristik  Responden
Karakteristik      responden  berjumlah     77 orang   pegawai  dengan  memiliki karakteristik yang berbeda, namun dapat dikelompokkan kedalam karakteristik tertentu, yaitu :

Tabel 1
Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis
Kelamin



b)   Hasil   Uji   Kelayakan   Model   (Uji Statistik F), menunjukkan apakah semua variabel independen yang dimasukkan   dalam   model mempunyai  pengaruh  secara bersama-sama terhadap varaibel dependen. ANOVA (Analisis of Variance) dapat digunakan untuk melakukan  uji signifikan  simultan  ( Ghazali,   2005).   Uji   F  digunakan untuk  melihat   apakah   semua variabel  bebas  yang  digunakan secara simultan berpengaruh signifikan terhadap variabel terikat. Dalam  penelitian  ini  digunakan tingkat signifikan () 0.01 atau 10% untuk      menguji   apakah   hipoteisi yang dajukan dalam penelitian ini diterima atau ditolak.
c)   Uji Signifikan  Paramater  Individual
( Uji Statistik t), digunakan untuk mengetahui apakah varaibel independen   dalam   persamaan regresi   secara   individual   terhadap nilai varaibel  dependen  dengan  =
10% (Ghazali, 2005:211).


	No
	Jenis Kelamin
	Jumlah
	Persentase

	1
	Laki-laki
	30
	39 %

	2
	Perempuan
	47
	61 %

	Jumlah
	77
	100 %


Sumber : Toserba Yogya Sukabumi


Sedangkan     karakteristik     responden pada  Toserba   Yogya   Sukabumi   berdasarkan usia adalah :
Tabel 2
Karakteristik Responden Berdasarkan Usia


	No
	Jenis Kelamin
	Jumlah
	Persenta se

	1
	< 35 tahun
	40
	52%

	2
	36– 45 tahun
	20
	26%

	3
	>45 tahun
	17
	22 %

	Jumlah
	77
	100%


Sumber : Toserba Yogya Sukabumi


4.2. Analisis Deskripsi variabel Penelitian
Pada  penelitian  ini jawaban  responden terhadap pertanyaan/pernyataan variabel independen Pengawasan (X1), Disiplin (X2) dan motivasi Kerja (X3). Sedangkan    variabel dependen  Produktivitas  Kerja  (Y) diklasifikasikan berdasarkan data ordinal yang masing-masing   memiliki   bobot   seperti   pada table berikut :



Tabel 3
Skala dan Bobor Penilaian KerjaSkala
Bobot
Sangat Setuju
5
Setuju
4
Ragu-ragu
3
Tidak Setuju
2
Sangat Tidak Setuju
1



4.2.2  Analisis   Deskriptif   Variabel   Disiplin
Kerja (X2)
Data  yang  terkumpul  dari  skor kuisioner   veriabel   X2   merupakan   penjabaran dari indicator disiplin kerja sebanyak 10 pertanyaan,   dari   hasil   perhitungan   diketahui
bahwa :a.
Skor Tertinggi
: 4.40
b. c.
Skor Terendah
Rata-rata
: 3.50
: 3.9026
d.
Standar Deviasi
: 0.24386







4.2.1        Analisis        Deskriptif        Variabel
Pengawasan (X1)
Data yang terkumpul dari data skor kuisioner   variabel   X1   merupakan   penjabaran dari  indicator  pengawasan  sebanyak  4 pertanyaan   dari   hasil   perhitungan   diketahui bahwa :
a.    Skor tertinggi                         : 4.75
b.   Skor Terendah                       : 3.00 c.    Rata-rata                   : 3.7760
d.   Standar Deviasi       : 0.39857


Penilaian   variabel   Pengawasan    (X1) dari hasil penelitian maka diperoleh penilaian terhadap   (X1) dengan melihat nilai rekapitulasi jawaban responden melalui kuisioner penelitian sebagai berikut :

Tabel 4
Rekapitulasi Jawaban Responden Pengawasan
(X1)





Penilaian  variabel  disiplin kerja (X2) maka diperoleh penilaian terhadap disiplin kerja (X2) dengan melihat rekapitulasi  jawaban responden melalui kuisioner penelitian sebagai berikut :
Tabel 5
Rekapitulasi Jawaban Responden DisiplinN
o
Indikator
Jawaban Responden
Tot


5
4
3
2
1

1
Kemampu an yang Dimiliki
F
14
38
25


77


%
18
.2
49
.4
32
.5


100
2
Kesesuaian
Pendidikan
F
24
25
26
2

77


%
31
.2
32
.5
33
.8
2.
6

100
3
Materi
F
14
38
22
3

77


%
18
.2
49
.4
28
.6
3.
9

100
4
Non
Materi
F
16
26
36
25

77


%
20
.8
46
.8
32
.5


100
5
Pemahama n Peraturan
F
18
35
24


77


%
23
.4
45
.5
31
.2


100
6
Pemberlak uan hukuman/s anksi
F
21
25
30
1

77


%
27
.3
32
.5
39
.0
1.
3

100
7
Sifat pemberian hukuman
F
20
31
25
1

77


%
26
.0
40
.3
32
.5
1.
3

100
8
Ketegasan hukuman
F
25
32
18
1

77


%
32
.5
41
.6
23
.4
2.
6

100
9
Kebijakan pimpinan
F
23
33
19
2

77


%
29
.9
42
.9
24
.7
2.
6

100
1
0
Sikap terhadap bawahan
F
14
36
26
1

77


%
18
.2
46
.8
33
.8
1.
3

100


Kerja (X2)


	No
	Indikator
	Jawaban Responden
	Total

	
	
	5
	4
	3
	2
	1
	

	1
	Absensi
	F
	6
	37
	26
	5
	
	77

	
	
	%
	11.7
	48.1
	33.8
	6.5
	
	100

	2
	Tepat
Waktu
	F
	7
	44
	22
	4
	
	77

	
	
	%
	9.1
	57.1
	28.6
	5.2
	
	100

	3
	Tanggung
Jawab
	F
	10
	32
	32
	3
	
	77

	
	
	%
	13.0
	41.6
	41.6
	3.9
	
	100

	4
	Solid dalam Tim
	F
	24
	38
	15
	
	
	77

	
	
	%
	31.2
	49.4
	19.5
	
	
	100
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4.2.3  Analisis Deskriptif Variabel Motivasi
Kerja (X3)
Data  yang  terkumpul  dari  skor kuisioner   variabel   X3   merupakan   penjabaran dari indicator motivasi kerja sebanyak 7 pertanyaan,   dari   hasil   perhitungan   diketahui bahwa :
a.    Skor Tertinggi                       : 4.29 b.   Skor Terendah                       : 3.14
c.    Rata-rata                                : 3.7136
d.   Standar Deviasi                     : 0.27782
Penilaian variavel motivasi kerja (X3) dengan  melihat  nilai  rekapitusi  jawaban responden melalui kuisioner penelitian sebagai berikut :
Tabel 6
Rekapitulasi Jawaban Responden Motivasi
Kerja (X3)

4.2.4        Analisis        Deskriptif        Variabel
Produktivitas Kerja (Y)
Data  yang  terkumpul  dari  skor kuisioner variabel Y merupakan penjabaran dari indicator produktivitas kerka sebanyak 10 pertanyaan,   dari   hasil   perhitungan   diketahui bahwa :
a.    Skor Tertinggi                       : 4.60 b.   Skor Terendah                       : 3.50 c.    Rata-rata                              : 4.0130 d.   Standar Deviasi               : 0.27499
Data hasil penelitian maka diperoleh penilaian  terhadap   produktivitas   kerja  (  Y  ) dengan melihat nilai rekapitulasi jawaban responden melalui kuisioner penelitian sebagai berikut :
Tabel 7
Rekapitulasi Jawaban Responden Produktivitas
Kerja (Y)N
o
Indikator
Jawaban Responden
Tt l


5
4
3
2
1

1
Ingin
tantanga n
F
18
47
10
2

77


%
23.
4
61.
0
13.
0
2.6

10
0
2
Ingin
Kemajua n
F
17
30
28
2

77


%
22.
1
39.
0
39.
4
2.6

10
0
3
Kerjasa
ma
F
18
46
10
3

77


%
23.
4
59.
7
13.
0
3.9

10
0
4
Dihargai
F
10
25
37
5

77


%
13.
0
32.
5
48.
1
6.5

10
0
5
Mengam
bil
Resiko
F
7
41
27
3

77


%
9.1
53.
2
35.
1
2.6

10
0
6
Karier
F
5
17
45
10

77


%
6.5
22.
1
58.
4
13.
0

10
0
7
Kualitas
Tim
F
9
37
29
2

77


%
11.
7
48.
1
37.
7
2.6

10
0




	N
o
	Indikator
	Jawaban Responden
	T
ot

	
	
	5
	4
	3
	2
	1
	

	1
	Mutu
sesuai harapan
	F
	13
	40
	17
	6
	1
	77

	
	
	%
	16.
9
	51.
9
	32.
1
	7.8
	1.
3
	10
0

	2
	Peningka
tan Mutu
	F
	16
	49
	12
	
	
	77

	
	
	%
	20.
8
	63.
6
	15.
6
	
	
	10
0

	3
	Penyeles
aian tepat waktu
	F
	13
	47
	17
	
	
	77

	
	
	%
	16.
9
	61.
0
	22.
1
	
	
	10
0

	4
	Pemanfa
atan waktu
	F
	11
	52
	13
	1
	
	77

	
	
	%
	14.
3
	67.
5
	16.
9
	1.3
	
	10
0

	5
	Pemecah
an
Masalah
	F
	17
	48
	10
	2
	
	77

	
	
	%
	22.
1
	62.
3
	13.
0
	2.6
	
	10
0

	6
	Kreativit
as
	F
	21
	48
	8
	
	
	77

	
	
	5
	27.
3
	62.
3
	10.
4
	
	
	10
0

	7
	Kesesuai
an Tugas
	F
	23
	50
	3
	1
	
	77

	
	
	%
	29.
9
	64.
9
	3.9
	1.1
	
	10
0

	8
	Keingina
n berpresta
	F
	21
	49
	4
	3
	
	77

	
	
	%
	27.
3
	63.
6
	5.2
	3.9
	
	10
0




untuk     mengumpulkan      data/jawaban      dari responden.
si







9
Hubunga
n  dengan rekan kerja
F
18
46
6
7

77


%
23.
4
59.
7
7.8
9.1

10
0
1
0
Hubunga n dengan atasan
F
13
49
7
8

77


%
16.
9
63.
6
9.1
10.
4

10
0


Uji   validitas   variabel   (X2)   Disiplin Kerja dilakukan terhadap 5 dimensi yang dijabarkan dalam 10 indikator dengan menggunakan   perhitungan      computer   SPSS
11.5 analisis  pearson  correlation  dan hasilnya
dapat dilihat dalam table di bawah ini :



4.3 Uji Validitas dan Reliabilitas
Uji validitas (X1) Pengawasan dilakukan terhadap 4 dimensi yang dijabarkan dalam 4 indikator dengan menggunakan perhitungan computer  program SPSS 11.5 analisis pearson corrletion.  Berdasarkan  hasil  perhitungan tersebut,  maka  uji vaiditas  instrumennya  dapat dilihat dalam table dibawah ini :

Tabel 8
Uji Validitas Variabel X1Pernyataan
R dengan rata-rata
Nilai
Kritis
Keterangan
1
0.574
0.3
Valid
2
0.541
0.3
Valid
3
0.564
0.3
Valid
4
0.480
0.3
Valid




Tabel  9
Uji Validitas Variabel X2











Nilai kritis 4 diambil dari table nilaim kritis r pada n = 77 orang dan  = 0.01

Berdasarkan    hasil    uji    coba,    maka semua     butir  pernyatan  hasilnya  valid,  yang artinya  semua pernyataan  dapat  mengukur  apa yang  hendak  diukur  denganmengukur pengawasan pada Toserba Yogya dan dapat disimpulkan    bahwa   instrument    yang mempunyai  validitas  yang  tinggi  adalah instrument 1 dengan nilai 5.74, sedangkan instrument  yang mempunyai  validitas terrendah adalah  instrument  4 dengan  nilai  0.480.  Hasil uji reliabilitas didapat nilai Alpha Cronbach sebesar 0.7915, artinya nilai reliabilitas 0.7915>
0.60  berarti   instrument   variabel   pengawasan
reliabel  artinya  dapat  dipercaya   sebagai  alat

Nilai kritis r diambil dari table nilaim kritis r pada n = 77

dan  = 0.01
Berdasarkan  hasil uji validitas  tersebut maka semua butir pertanyaan hasilnya valid, sedangkan instrumen yang mempunyai validitas yang  tinggi  adalah  instrumen  2  dengan  nilaiPernyataan
r dengan rata-rata
Nilai kritis
Keterangan
1
0.371
0.3
Valid
2
0.516
0.3
Valid
3
0.344
0.3
Valid
4
0.485
0.3
Valid
5
0.322
0.3
Valid
6
0.446
0.3
Valid
7
0.491
0.3
Valid
8
0.335
0.3
Valid
9
0.400
0.3
Valid
10
0.388
0.3
Valid


0.516 dan instrumen   validitas rendah adalah instrumen  5  dengan  nilai  0.322.  Hasil pengujuan  reliabilitas  didapat  nilai  reliabilitas
0.6346   >   0.60   berarti    instrumen    variabel disiplin kerja reliabel .
Uji validitas variabel (X3) Motivasi dilakukan  terhadap  3 dimensi  yang  dijabarkan dalam 7 indikator , dan berdasarkan hasil perhitungan tersebut maka uji validitas instrumennya  dapat dilihat dalam table dibawah ini :


Tabel 10
Uji Validitas Variabel X3






Nilai kritis r diambil dari table nilai kritis r pada n = 77 danNo
R dengan rata –rata
Nilai
Kritis
Keterangan
8
0.439
0.3
Valid
9
0.302
0.3
Valid
10
0.306
0.3
valid











Nilai kritis r diambil dari table nilai kritis r pada n = 77 danPernyataan
R dengan rata-rata
Nilai
Kritis
Keterangan
1
0.345
0.3
Valid
2
0.542
0.3
Valid
3
0.364
0.3
Valid
4
0.580
0.3
Valid
5
0.491
0.3
Valid
6
0.358
0.3
Valid
7
0.397
0.3
Valid



 = 0.01
Berdasarkan  hasil uji validitas  tersebut maka  semua  butir  pertanyaan   hasilnya   valid yang  artinya  dapat  mengukur   apa     motivasi kerja.  Instrumen      validitas  tinggi  adalah intsrumen 4 dengan nilai 0.580 sedangkan intsrumen  yang  validitas  rendah  adalah intsrumen 1 dengan niali 0.345. Hasil uji reliabilitas   sebesar  0.7135,  artinya  0.7135  >
0.60  berati  instrument  variabel  motivasi  kera reliabel.
Uji   validitas   variabel   (Y) Produktivitas  kerja  dilakukan  terhadap  5 dimensi  yang  dijabarkan  dalam  10  indikatir  , dan   berdasarkan    hasil   perhitungan   tersebut maka uji validitas instrumennya dapat dilihat dalam table dibawah ini :
Tabel 11
Uji validitas variabel Y


 = 0.01


Berdasarkan hasil uji validits maka hasilnya valid yang artinya semua pertanyaan dapat  mengukur  produktivitas  kerja,  dan dapat instrument   yang   mempunyai   validitas   tinggi adalah  intrumen  7  dengan  nilai  0.556 sedangkan   instrument   yang  mempunyai validitas  terendah  adalah  instrument  9 dengan nilai   0.302  artinya   nilai   reliabilitas   0.7972>
0.60   berarti    instrument    produktivitas    kerja reliabel.

4.4 Uji Normalitas
Cara yang sering digunakan dalam menentukan apakah suatu model berdistribusi normal atau tidak hanya dengan melihat pada histogram   residual   apakah   memiliki   bentuk seperti “lonceng” atau tidak.
Cara ini menjadi  fatal  karena pengambilan  keputusan  data  berdistribusi normal atau tidak hanya berpatok pada pengambilangambar saja. Ada cara lain untuk menentukan data berdistribusi normal atau tidak dengan   menggunakan    rasioa   skewness   dan rasioa kurtosis.
Rasio   skewness   dan   rasio   kurtosisi dapat dijadikan petunjuk apakah suatu data berdistrubusi normal atau tidak. Rasio skewness adalah nilai skeness dibagi dengan standar error kurtosisi. Sebagai pedoman, bila rasio kurtosisi dan  skewness  berada  diantara  -2  hingga  +2, maka berdistribusi data adalah normal.Pernyataan
R dengan rata-rata
Nilai
Kritis
Keterangan
1
0.352
0.3
Valid
2
0.352
0.3
Valid
3
0.508
0.3
Valid
4
0.397
0.3
Valid
5
0.442
0.3
Valid
6
0.518
0.3
Valid
7
0.556
0.3
Valid






Hasil    uji   normalitas    yaitu    sebagai
berikut :



Tabel 12
Uji Normalitas

	
	N
	Skewness
	Kurtosis

	
	Statis
tik
	Statis
tik
	Std.Er
ror
	Statis
tic`
	Std
.Err

	Unstandar
dzed
Residual
	77
	0.416
	0.274
	-
0.502
	0.5
41

	Valid    N
(liswise)
	77
	
	
	
	



Berdasarkan  table  tersebut  terlihat bahawa rasio skewness = 0.416/0.274=1.518, sedangkan rasio kurtosis = -0.502/0.541 –0.928 karena   rasio   skewness   dan   rasio   kurtosisi berada diantara -2 hingga +2, maka dapat disimpulkan  bahwa  distribusi  data  adalah normal.

4.5 Analisis Penelitian
4.5.1 Analisis Regresi
Berdasarkan  analisis regresi didapat β0
= 1.887 β1X1 = 0.217, β2X2  = 0.048 dan  β3X3  =
0.302.  Dengan  demikian   dipetoleh  persamaa regresi sebagai berikut : Y = 1.887 + 0.217 X1 +
0.048 X2  + 0.302 X3. Untuk lebih jelasnya dapat
dilihat dalam table
Tabel 13
Analisis Regresi

Dari data koefisien korelasi berganda tersebut maka nilai 1.887 merupakan nilai konstanta yang menunjukkan bahwa jika pengawasan  (X1),  disiplin  (X2)  dan  motivasi kerja (X3) bernilai 0 satuan maka produktivitas kerja (Y) akan mencapai nilai 1.887 satuan.
Nilai     0.217     merupakan     koefisien
regresi yang menunjukkan bahwa setiap adanya upaya penambahan sebesar 1 satuan unit pengawasan (X1) maka akan menaikkan produktivitas kerja  Y sebesar 0.217 satuan unit, dengan asumsi (X2) dan (X3) tetap. Sebaliknya setiap penurunan 1 satuan unit pengawasan (X1) maka akan menurunkan produktivitas  kerja (Y) sebesar  0.217  satuan  unit,  Karena signifikansinya  lebih  kecil dari Alpha ( 00.016
<   0.05   )   maka   dapat   disimpulkan   bahwa variabel pengawasn (X1) memberikan pengaruh kuat dan signifikan  terhadap  variabel produktivitas kerja (Y).
Nilai     0.048     merupakan     koefisien regresi  yang menunjukkan  bahwa setiap upaya penambahan  sebesar 1 satuan unit disiplin (X2) akan menaikkan produktivitas kerja (Y) sebesar
0.048  dengan  asumsi   (X1)  dan  (X3)     tetap.
Sebaliknya   setiap   penurunan   1   satuan   unit disiplin  kerja  (X2)  akan  menurunkan produktivitas   kerja  (Y)  sebesar  0.048  satuan unit.  Karena  signifikansinya   lebih  besar  dari Alpha ( 0.706 < 0.05) maka dapat disimpulkan bahwa variabel  disiplin kerja (X2) memberikan pengaruh   yang   cukup   kuat   dan   signifikan terhadap varaibel produktivitas kerja (Y).
Sedangkan nilai 0.302 merupakan koefisien   regresi   yang   menunjukkan   bahwa setiap upaya penambahan  sebesar 1 satuan unit motivasi  kerja  (X3)  akan  menaikkan produktivitas   kerja  (Y)  sebesar  0.302  satuan unit  dengan  asumsi  (X1) dan X2) tetap. Sebaliknya setiap penurunan 1 satuan unit motivasi kerha (X3) akan menurunkan produktivitas   kerja  (Y)  sebesar  0.302  satuan unit.  Karena  signifikansinya   lebih  kecil  dari Alpha ( 0.010 < 0.05 ) maka dapat disimpulkanM
o d el

Unstandar
dized
Coeficient
Standa
rdized Coefic ient
t
Si
g


B
Std
. Err or
Beta



(Contsta
nt)
1.8
87
0.4
98

3.7
87
.0
00
1
Pengawa
san
.21
7
.08
8
.315
2.4
69
.0
16
2
Disiplin
Kerja
.04
8
.12
6
.042
.37
8
.7
06
3
Motivasi
Kerja
.30
2
.11
4
.305
2.6
50
.0
10





bahwa variabel motivasi kerja (X3) memberikan pengaruh yang kuat dan signifikan terhadap variabel produktivitas kerja (Y).

4.5.2 Implikasi Manajerial
a) Sesuai   dengan  hasil   analisis   data penelitian , maka program-program peningkatan    produktivitas    kerja pegawai Toserba Yogya Sukabumi diprioritaskan pada : motivasi kerja, disiplin dan pengawasan.
b)  Motivasi kerja memiliki pengaruh yang paling   besar   terhadap   produktivitas kerja  pegawai  adapun  cara meningkatkan   motivasi   kerja   antara lain dengan : kemampuan menjawab tantangan, keinginan untuk maju, kemampuan bekerjasama, sikap menghargai, keberanian mengambil resiko, jenjang karir yang jelas, serta kualitas tim
c) Disiplin memiliki  pengaruh terhadap produktivitas kerja pegawai dan cara meningkatkan disiplin kerja antara lain yaitu  dengan  :  sanksi  hukum, ketegasan, keadilan, tepat waktu dan tanggung jawab.
d)  Pengawasan        memiliki        pengaruh
terhadap produktivitas kerja pegawai, adapun cara untuk meningkatkan pengawasan antara lain dengan : kehadiran  karyawan  dalam melakukan absensi,    kedisiplinan    dengan    hadir tepat waktu, perilaku karyawan yang bertanggungjawab serta adanya kerjasama yang solid dalam satu tim.

V. SIMPULAN DAN SARAN


5.1 Kesimpulan
Berdasarkan analisis hasil dan pembahasan penelitian makan dapat ditarik kesimpilan sebagai berikut :

a)   Pengawasan   (X1),   disiplin   (X2)   dan motivasi kerja (X3) berpengaruh signifikan   (sig   F   =   0.000   <   0.05) terhadap   produktivitas   kerja   pegawai (Y)  pada  Toserba   Yogya   Sukabumi.
92.5% variasi pada produktivitas ditentukan   oleh  pengawasan,   disiplin dan motivasi  kerja.  Sedangkan  sisanya sebesar   7.5%   ditentukan   oleh   factor lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini. Artinya pengawasan, disiplin dan motivasi    kerja    mampu   menjelaskan
92.5% variasi  pada produktivitas  kerja pegawai.
b)   Pengawasan  berpengaruh  positif (B1 =
0.217)  dan  signifikan  (sig  F  0.000  <
0.05) terhadap produktivitas kerja pegawai. Artinya semakin tinggi pengawasan maka semakin meningkat pula produktivitas kerja pegawai .
c)   Disiplin   berpengaruh   positif   (B2   =
0.048)  dan  signifikan  (sig  F  0.000  <
0.05) terhadap produktivitas kerja pegawai.  Artinya  semakin  tinggi disiplin maka semakin meningkat pula produktivitas kerja pegawai.
d)   Motivasi kerja berpengaruh  positif (B3
= 0.302 ) dan signifikan (sig F = 0.000
< 0.05) terhadap produktivitas kerja pegawai.  Artinya  semakin  tinggi motivasi   kerja   maka   semakin meningkat pula produktivitas kerja pegawai

5.2 Saran
Berdasarkan analisa penelitian, pembahasan   dan   kesimpulan,   maka   penulis dapat memberikan saran sebagai berikut :
a)   Melihat dari hasil analisis nilai rata-rata dan analisis frekuensi maka ada satu indicator dari pengawasan (X1) yang menyatakan  ragu-ragu  yang  berarti bahwa tidak semua pegawai  menerima dengan     adanya     pengawasan     yang



sedang  berjalan  saat  ini.  Atau  dengan kata   lain  pengawasan   dinilai   kurang baik. Sesuai dengan hasil analisis dan pembahasan yang telah dilakukan maka ada satu indicator yang dinilai kurang baik   yaitu   indicator    tanggungjawab yang dimiliki pegawai sangat rendah. Oleh karena itu pihak manajemen harus dapat meningkatkan tanggungjawab pegawai terhadap pekerjaannya.
b)   Melihat dari hasil analisis nilai rata-rata dan analisi frekuensi maka ada dua indicator dari disiplin kerja (X2) yang dinilai kurang baik atau ragu-ragu terhadap disiplin kerja yang diterapkan, terutama indicator yang menyangkut kesesuaian pendidikan dan pemberian hukuman/sanksi.    Sesuai    dengan indicator  tersebut  terlihat  jelas  bahwa latar belakang pendidikan yang dimiliki pegawai tidak semua sesuai dengan pekerjaan yang sekarang dikerjakan. Dengan kata lain keterampilan  pegawai dalam bekerja tidak sesuai dengan pendidikan yang ditempuh serta pemberian hukuman/sanksi kepada pegawai   tidak   berjalan   dengan   baik karena   ada   beberapa   pegawai   yang merasa   tidak   nyaman   dengan pemberian   hukuman/sanksi   yang selama ini diberikan kepada pegawai.
c)   Melihat dari hasil analisis nilai rata-rata dan anlisi  frekuensi  maka  ada  2 indikator  dari motivasi  kerja (X3) yang dinilai kurang baik atau ragu-ragu terhadap  motivasi  kerja  terutama indicator   yang   menyangkut   dihargai dan jenjang karir. Oleh karena itu pihak pimpinan harus memberikan perhatian yang lebih kepada pegawai agar semua pegawai  merasa  dihargai  oleh perusahaan dan meningkakan karirnya untuk lebih baik lagi.

d)  Melihat dari hasil korelasi dan analisi regresi  secara  komprehensif  yaitu  X1, X2.   X3    terhadap   Y,   maka   apabilan ketiga variabel indipenden (yaitu pengawasan, disiplin kerja dan motivasi kerja) ditingkatkan maka akan dapat meningkatkan   produktiviats   kerja secara  signifikan.  Sehingga  bagi pimpinan apabila ingin lebih signifikan meningkatkan   produktiviatas   kerja maka  secara   keseluruhan   ketiga varaibel yang mempengaruhi harus ditingkatakn  bersama-sama  dan pimpinan  harus menjaga indicator agar dalam  pekerjaan  setiap  hari  dapat berjalan   dengan   baik   atau produktiviatas kerja tidak menurun.
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