BAB II
KAJIAN TEORI DAN HIPOTESIS


2.1. Deskripsi Teori
2.1.1. Teori-teori mengenai variabel dependen A
a) Pegertian
Disiplin merupakan sikap, tingkah laku dan perbuatan yang sesuai dengan peraturan perusahaan baik yang tertulis maupun yang tidak tertulis. Peraturan yang dimaksud termasuk absensi, lambat masuk, serta cepat pulang karyawan. Jadi hal ini merupakan suatu sikap indisipliner karyawan yang perlu disikapi dengan baik oleh pihak manajemen.
Banyak yang mengartikan disiplin itu bilamana karyawan selalu datang serta pulang tepat pada waktunya. Pendapat itu hanya salah satu yang dituntut oleh organisasi. Oleh karena itu kedisiplinan dapat diartikan sebagai tingkah laku yang tertulis maupun yang tidak tertulis. (Hasibuan, 2009:212)
Disiplin kerja dapat didefeinisikan sebagai suatu sikap menghormati, menghargai, patuh dan taat terhadap peraturan-peraturan yang berlaku, baik yang tertulis maupun tidak tertulis serta sanggup menjalankannya dan tidak menggelak untuk menerima sanksi-sanksinya apabila ia melanggar tugas dan wewenang yang diberikan kepadanya. (Sastrohadiwiryo, 2003 :291). Sedangkan menurut Rivai, Kedisiplinan merupakan fungsi operatif MSDM yang terpenting, karena semakin baik disiplin karyawan pada perusahaan, maka semakin tinggi prestasi kerja yang dapat dicapai. (Rivai, 2009:824).
[bookmark: _GoBack]Disiplin pegawai adalah perilaku seseorang yang  sesuai dengan peraturan, prosedur kerja yang ada atau disiplin adalah sikap, tingkah laku dan perbuatan yang sesuai dengan peraturan dari organisasi baik tertulis maupun yang tidak tertulis. (Sutrisno, 2009:94). Disiplin kerja adalah suatu alat yang digunakan para manajer untuk berkomunikasi dengan karyawan agar mereka bersedia untuk mengubah suatu perilaku serta sebagai suatu upaya untuk meningkatkan kesadaran dan kesediaan seseorang untuk mentaati semua peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku. (Veithzal, 2006:444). Pengertian lain dari disiplin, yaitu prosedur  yang mengkoreksi atau menghukum karena melanggar peraturan atau prosedur. (Simamora, 2004:610)
Kedisiplinan merupakan keinginan dan kesadaran untuk mentaati peraturan organisasi dan norma sosial. Oleh karena itu disiplin merupakan sarana penting untuk mencapai tujuan, maka pembinaan disiplin merupakan bagian dari  manajemen yang  sangat penting. Manajemen apa saja dalam pelaksanaannya memerlukan disipli segenap anggota organisasi. Disiplin dikatakan juga sebagai sarana untuk melatih dan mendidik orang-orang  terhadap peraturan-peraturan  agar  ada kepatuhan dan supaya dapat berjalan dengan tertip dan teratur dalam organisasi. Disiplin juga dikatakan sebagai alat berkomunikasi dengan para karyawan agar karyawan mau berbuat seperti apa yang dianjurkan oleh atasan dan sesuai  dengan  peraturan  perusahaan yang telah ditetapkan.
Menegakkan suatu kedisiplinan penting bagi perusahaan, sebab kedisiplinan berisikan peraturan-peraturan yang harus ditaati karyawan. Dengan kedisiplinan diharapkan dapat membuat pekerjaan seefisien mungkin. Disiplin kerja dapat dilihat sebagai sesuatu yang besar manfaatnya, baik bagi kepentingan organisasi maupun bagi para karyawan. Bagi organisasi adanya disiplin kerja akan menjamin terpeliharanya tata tertib dan kelancaran pelaksanaan tugas, sehingga diperoleh hasil yang optimal. Sedangkan bagi karyawan akan diperoleh suasana kerja yang menyenangkan sehingga akan menambah semangat kerja dalam melaksanakan pekerjaannya. Dengan demikian, karyawan dapat melaksanakan tugasnya dengan penuh kesadaran serta dapat mengembangkan tenaga dan pikirannya semaksimal mungkin demi terwujudnya tujuan organisasi. Pembagian disiplin ada 2 jenis (Moekizat, 2002: 356) yaitu:
1. Self imposed discipline yaitu disiplin yang dipaksanakn diri sendiri.
Disiplin yang berasal dari diri sesorang yang ada pada hakikatnya merupakan suatu tanggapan spontan terhadap pimpinan yang cakap dan merupakan semacam dorongan pada dirinya sendiri artinya suatu keinginan dan kemampuan untuk mengerjakan apa yang sesuai dengan keinginan kelompok.
2. Command discipline yaitu disiplin yang diperintahkan. 
Disiplin yang berasal dari suatu kekuasaan yang diakui dan menggunakan cara-cara menakutkan untuk memperoleh pelaksanaan  dengan tindakan yang diinginkan yang dinyatakan  melalui kebiasaan, peraturan-peraturan tertentu. Dalam bentuknya yang ekstrim “command discipline” memperoleh pelaksanaannya dengan menggunakan hukum.

b) Arti penting disiplin
Tujuan utama disiplin adalah untuk meningkatkan hasil  semaksimal mungkin dengan cara mencegah pemborosan waktu dan energy. Selain itu, disiplin mencoba untuk mencegah kerusakan atau kehilangan harta benda, mesin, peralatan, dan perlengkapan kerja yang disebabkan oleh ketidak hati-hatian, senda gurau  atau pencurian. Disiplin mencoba mengatasi kesalahan dan keteledoran yang disebabkan karena kurang perhatian, ketidak mampuan dan keterlambatan. Disiplin berusaha mencoba permulaan kerja yang lambat atau terlalu awal mengakhiri kerja yang disebabkan karena keterlambatan atau kemaslahatan. Disiplin juga berusaha untuk mengatasi perbedaan pendapat antara karyawan dan mencegah ketidak taatan yang  disebabkan salah pengertian dan salah penafsiran.
Disiplin dibutuhkan untuk tujuan organisasi yang lebih jauh,juga guna menjaga efisiensi dengan mencegah dan mengoreksi tindakan- tindakan individu dalam iktikad tidak baiknya terhadap kelompok, disiplin berusaha untuk melindungi prilaku baik dengan menetapkan respon yang dikehendaki. (Sutrisno,2009:92). Kedisiplinan dalam suatu organisasi dapat ditegakkan bilamana sebagian besar peraturan- peraturannya ditaati para anggota organisasi tersebut. Ada beberapa prilaku yang mudah menimbulkan persoalan atau pelanggaran peraturan disiplin antara lain yaitu: (Gondokusumo 1998 : 145)
1. Terlalu banyak ngobrol dalam kerja.
2. Sikap terlalu santai atau masa bodoh
3. Malas dan sedapat mungkin menghindari tugas
4. Suka  campur tangan dalam kerja orang lain akan tetapi kerja sendiri tidak beres
5. Tidak  suka dengan tugas sekarang, selalu bosan, gaji terlalu kecil, tentang pangkat kenapa tidak dinaikkan.
6. Berlagak sangat sibuk padahal kerja yang dilakukan cuman sedikit
7. Tidak tahu sesuatu yang  harus dilakukan dengan berusaha menyelimuti hal ini karena malu. (terjadi antara karyawan baru dan yang lama).
8. Sangat peka, tidak mampu membalas cemooh rekan kerja, rasa kurang percaya diri memandang semuanya salah kecuali dirinya sendiri
9. Syarat kerja dirasa terlalu menekan, tidak memberi kelonggaran untuk sebentar-sebentar terlambat masuk atau sebentar-sebentar sakit
Suka mengadu kepada pihak atasan, merasa hebat sekali karena pihak atasan meladeninya dan berlagak terhadap sesame kawan sekerja sehingga membangkitkan sesame mereka rasa benci dan juga takut.
Menurut Moekijat tujuan utama dari disiplin adalah untuk mendorong karyawan berprilaku sepantasnya ditempat kerja, dimana prilaku yang  sepantasnya ditetapkan sebagai kepatuhan terhadap peraturan dan prosedur berfungsi sama dengan peraturan undang – undang masyarakat. (Moekijat, 1992:39)
c) Indikator disiplin kerja karyawan
Salah satu aspek dari kekuatan sumber daya manusia dapat tercermin dalam sikap dan perilaku disiplin, karena disiplin memiliki dampak yang kuat pada suatu organisasi untuk mencapai keberhasilan dalam mengejar tujuan yang direncanakan. Segala macam kebijaksanaan tidak memiliki arti jika tidak didukung oleh administrator. Menurut Rival (2004 :444), disiplin kerja adalah alat yang digunakan oleh para manajer untuk berkomunikasi dengan karyawan sehingga mereka bersedia untuk mengubah perilaku serta upaya untuk meningkatkan kesadaran dan kesediaan seseorang untuk mematuhi semua perusahaan aturan dan norma-norma sosial yang berlaku. Indikator disiplin kerja (Hasibuan: 2013) yaitu:
a. Kriteria Berdasarkan Sikap
Mental dan perilaku karyawan yang berasal dari kesadaran atau kerelaan dirinya sendiri dalam melaksanakan tugas dan peraturan perusahaaan.
b. Kriteria Berdasarkan Norma
Peraturan tentang apa yang boleh dan apa yang tidak boleh dilakukan oleh para karyawan selama dalam peruahaan dan sebagai acuan dalam bersikap.
c. Kriteria Berdasarkan Tanggung jawab
Merupakan kemampuan dalam menjalankan tugas dan peraturan dalam perusahaan. Menyelesaikan pekerjaan pada waktu yang ditentukan karyawan harus bertanggung jawab atas pekerjaannya dengan menyelesaikan pekerjaan tepat pada waktu yang ditentukan perusahaan.

d) Bentuk-bentuk disiplin kerja
Ada beberapa bentuk disiplin kerja yang harus diperhatikan dalam menjalankan kebijakan sebagai pimpinan dalam sebuah organisasi/perusahaan yakni, Terdapat empat perspektif daftar menyangkut disiplin kerja yaitu: (Rivai, 2009:825)
Disiplin Retributif (Retributuf Disciline), yaitu berusaha menghukum orang yang berbuat salah.
1. Disiplin Korektif (Corektive Discipline), yaitu berusaha membantu karyawan mengkoreksi perilakunya yang tidak tepat.
2. Perpektif hak-hak individu (Individual Rights Prespektif), yaitu berusaha melindungi hak-hak dasar individu selama tindakan- tindakan disipliner.
3. Perspektif Utilitarian (Utilitarian Perpektif), yaitu berfokus kepada penggunaan disiplin hanya pada saat konsekuensi- konsekuensi tindakan disiplin melebihi dampak-dampak negatif.
Disiplin kerja dapat dilihat sebagai sesuatu yang besar manfaatnya, baik bagi kepentingan organisasi maupun bagi para karyawan. Bagi organisasi adanya disiplin kerja akan menjamin terpeliharanya tata tertib dan kelancaran pelaksanaan tugas, sehingga diperoleh hasil yang optimal. Sedangkan bagi karyawan akan diperoleh suasana kerja yang menyenangkan sehingga akan menambah semangat kerja dalam melaksanakan pekerjaannya. Dengan demikian, karyawan dapat melaksanakan tugasnya dengan penuh kesadaran serta dapat mengembangkan tenaga dan pikirannya semaksimal mungkin demi terwujudnya tujuan organisasi.

e) Pembinaan disiplin kerja karyawan
Menurut Hasibuan (2009:194) pada dasarnya banyak faktor- faktor yang mempengaruhi tingkat kedisiplinan karyawan suatu organisasi, diantaranya:
1. Tujuan dan Kemampuan
Tujuan dan kemampuan ikut mempengaruhi tingkat disiplin kerja karyawan. Tujuan yang akan dicapai harus jelas dan ditetapkan secara ideal serta cukup menantang bagi kemampuan karyawan. Hal ini berarti tujuan (pekerjaan) yang dibebankan pada karyawan harus sesuai dengan kemampuan karyawan tersebut, agar dapat bersungguh-sungguh dan berdisiplin baik untuk mengerjakannya.
2. Teladan Pemimpin
Teladan pemimpin sangat berperan dalam menentukan disiplin kerja karyawan karena pimpinan dijadikan teladan dan panutan oleh para bawahannya. Dan keteladanan pimpinan yang baik maka disiplin kerja karyawan akan ikut baik. Sebagai seorang pimpinan harus menyadari bahwa dirinya menjadi contoh dan diteladani oleh bawahannya, untuk itu pimpinan harus mempunyai kedisiplinan yang baik agar bawahan juga dapat melaksanakan disiplin yang baik.
3. Balas jasa
Balas jasa (gaji dan kesejahteraan) ikut mempengaruhi disiplin kerja karyawan karena balas jasa akan memberikan kepuasan dan kecintaan karyawan terhadap pekerjaannya maka disiplin akan terlaksana. Balas jasa berperan penting dalam menciptakan disiplin kerja karyawan
4. Keadilan
Keadilan akan ikut mendorong terwujudnya disiplin kerja karyawan, karena sifat manusia yang selalu merasa dirinya penting dan ingin diperlakukan sama.
5. Waskat
Waskat (pengawasan melekat) adalah tindakan nyata yang paling efektif dalam mewujudkan disiplin kerja. Secara efektif merangsang disiplin dan moral kerja karyawan, karena karyawan dapat perhatian, bimbingan, petunjuk dan pengarahan dari atasannya langsung. Dengan waskat ini pimpinan akan dapat mengetahui secara langsung kedisiplinan karyawan sehingga pimpinan dapat menilai kondisi setiap karyawan. Selain mengawasi disiplin kerja karyawan, waskat juga mencari sistem kerja yang efektif untuk mewujudkan tujuan organisasi dan karyawan.
6. Ketegasan
Ketegasan pimpinan dalam melakukan tindakan akan mempengaruhi disiplin kerja karyawan. Pimpinan harus berani dan bertindak tegas untuk menghukum setiap karyawan yang indisipliner sesuai dengan sanksi.
7. Sanksi hukum/ Punishment
Sanksi hukum berperan penting dalam memelihara disiplin kerja karayawan, karena dengan sanksi hukum yang berat karyawan akan semakin takut untuk melanggar peraturan- peraturan organisasi sehingga perilaku yang indisiliner akan berkurang. Berat atau ringan sanksi yang diterapkan tersebut juga mempengaruhi baik atau buruknya disiplin kerja karyawan. Hendaknya sanksi hukum tersabut tidak terlalu berat supaya sanksi tersebut dapat dijadikan pelajaran untuk mendidik karyawan agar mengubah perilakunya. Sanksi hukum yang wajar dan bersipat mendidik akan menjadi motivasi untuk memelihara disiplin.
8. Hubungan kemanusiaan
Menciptakan hubungan yang baik dan harmonis sesama karyawan baik hubungan keatas maupun kepada bawahannya yang terdiri dari direct single relationship, direct group relationship dan cross relationship akan ikut menciptakan disiplin kerja karyawan yang baik. Dengan menciptakan human relationship yang serasi akan terwujudnya lingkungan kerja yang nyaman.
Menurut Purwadhi (2019), jika sumber daya manusia dikelola dengan baik, maka akan memberikan banyak kontribusi yang menghasilkan efektifitas organisasi, yang meliputi:
a) Membantu organisasi mencapai sasarannya.
b) Memanfaatkan keterampilan dan kemampuan tenaga kerja secara efisien.
c) Menyediakan organisasi dengan karyawan yang terlatih dengan baik dan termotivasi dengan baik.
d) Meningkatkan kepuasan kerja dan aktualisasi karyawan secara maksimal’
e) Mengembangkan dan mempertahankan kualitas kehidupan kerja yang membuat pekerjaan di organisasi menyenangkan.
f) Mengomunikasikan kebijakan MSDM kepada seluruh karyawan.
g) Membantu mempertahankan kebijakan etis  dan perilaku yang bertanggung jawab secara social.
h) Mengelola perubahan untuk keuntungan Bersama bagi individu, kelompok, organisasi, dan masyarakat.

f) Faktor-faktor yang mempengaruhi disiplin kerja karyawan Hasibuan (2009:194) 
Faktor-faktor yang mempengaruhi disiplin kerja karyawan adalah sebagai berikut:
1. Tujuan dan kemampuan.
Tujuan dan kemampuan ikut mempengaruhi tingkat kedisiplinan karyawan, tentu saja pada dasarnya pekerjaan yang dibebankan kepada karyawan harus sesuai dengan kemampuan karyawan tersebut, agar karyawan tersebut disiplin dan bersungguh-sungguh dalam mengerjakan pekerjaannya tersebut.
2. Kepemimpinan
Kepemimpinan sangat memiliki peranan penting dalam menentukan kedisiplinan kerja karyawan. Karena pemimpin tersebut akan menjadi contoh bagi para bawahannya.
3. Kompensasi.
Kompensasi sangat berperan penting terhadap kedisiplinan kerja karyawan, artinya semakin besar kompensasi yang diberikan perusahaan, naka senakin baik disiplin kerja karyawan. Begitu juga sebaliknya, karyawan akan sulit bekerja dengan disiplin jika kebutuhan primer mereka tidak terpenuhi.
4. Sanksi hukum.
Sanksi hukum yang semakin berat akan membuat karyawan takut untuk melakukan tindakan indisipliner, dan ketaatan karyawan terhadap peraturan perusahaan akan semakin baik.
5. Pengawasan.
Pengawasan adalah tindakan yang paling efektif untuk mewujudkan kedisiplinan kerja karyawan tersebut.

2.1.1. Teori-teori mengenai variabel dependen B
a. Pengertian
Motivasi, berasal dari kata motif (motive), yang berarti dorongan. Dengan demikian motivasi berarti suatu kondisi yang mendorong  atau  menjadi sebab seseorang melakukan suatu perbuatan atau kegiatan, yang berlangsung secara sadar (Bangun, 2012).
Menurut Robbins dan Judge (2013), “Motivasi adalah proses yang menjelaskan intensitas, arah dan ketekunan seseorang individu  untuk  mencapai tujuannya”. Terdapat tiga kunci utama, yakni: intensitas, arah dan ketekunan. Intensitas menerangkan seberapa kerasnya seseorang berusaha. Intensitas yang tinggi tidak akan membawa hasil yang diinginkan kecuali jika upaya itu diarahkan ke suatu tujuan yang menguntungkan organisasi. Dengan kata lain, motivasi harus memiliki dimensi arah. Usaha untuk tekun maju ke arah tujuan organisasi adalah usaha yang harus dipupuk. Akhirnya, motivasi memiliki dimensi ketekunan. Ini adalah ukuran tentang  berapa  lama  seseorang dapat mempertahankan usahanya. Individu-individu yang  termotivasi akan tetap bertahan pada pekerjaan untuk mencapai  tujuan  mereka.
Berdasarkan penjelasan teori-teori diatas dapat ditarik  kesimpulan  yaitu motivasi kerja merupakan upaya dorongan yang timbul dari diri sendiri untuk melakukan pekerjaan dan menyalurkan semua keahlian yang dimiliki agar tujuan dari perusahaan dapat tercapai. Apabila seseorang memiliki motivasi yang tinggi maka dia akan melakukan pekerjaan tersebut dengan maksimal dan juga sebaliknya, apabila seseorang tidak memiliki motivasi dalam bekerja maka tidak akan ada hal-hal baru yang bisa dia lakukan demi tercapainya target perusahaan tersebut.
Motivasi ini penting karena dengan motivasi  diharapkan  setiap individu karyawan mau bekerja keras dan antusias untuk mencapai produktivitas kerja yang tinggi (Sunyoto, 2015).

b. Tujuan Motivasi Kerja
Menurut Hasibuan (2017) tujuan dari motivasi kerja adalah sebagai berikut:
1. Meningkatkan moral dan kepuasan kerja karyawan
2. Meningkatkan produktivitas kerja karyawan
3. Mempertahankan kestabilan karyawan perusahaan
4. Meningkatkan  kedisiplinan karyawan
5. Mengefektifkan  pengadaan karyawan
6. Menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik
7. Meningkatkan loyalitas, kreativitas dan partisipasi karyawan
8. Meningkatkan tingkat kesejahteraan karyawan
9. Mempertinggi rasa tanggung jawab karyawan terhadap tugas-tugasnya
10. Meningkatkan efisiensi penggunaan alat-alat dan bahan baku

c. Jenis Motivasi Kerja
Ada dua jenis motivasi kerja, yaitu motivasi positif dan  motivasi negatif (Hasibuan, 2017).
1. Motivasi positif (insentif positif)
Motivasi positif maksudnya pemimpin memotivasi (merangsang) bawahan dengan memberikan hadiah kepada mereka yang berprestasi di atas prestasi standar. Dengan motivasi positif, semangat kerja bawahan akan meningkat karena umumnya manusia senang menerima yang baik- baik saja.
2. Motivasi negatif (insentif negatif)
Motivasi negatif maksudnya pemimpin memotivasi bawahan dengan standar mereka akan mendapat  hukuman.  Dengan  motivasi negatif ini semangat bekerja bawahan dalam jangka waktu pendek akan meningkat karena mereka takut dihukum, tetapi untuk jangka waktu panjang dapat berakibat kurang baik.

d. Teori Motivasi Kerja
Teori motivasi kerja yang dikembangkan oleh beberapa para ahli mendasarkan pada faktor-faktor kebutuhan dan kepuasan individu sehingga mereka mau melakukan aktivitasnya, jadi mengacu pada diri seseorang. Teori ini mencoba mencari tahu tentang kebutuhan apa yang dapat memuaskan dan yang dapat mendorong semangat kerja seseorang.
Teori motivasi kerja yang digunakan oleh peneliti  adalah  teori motivasi prestasi oleh David Mc Clleland (Sunyoto, 2015). Teori ini menyatakan bahwa seseorang bekerja memiliki energi potensial yang dapat dimanfaatkan tergantung pada dorongan motivasi, situasi, dan peluang yang ada. McClelland meniliti tiga jenis kebutuhan, yaitu:
a) Kebutuhan akan prestasi, ciri-cirinya:
· Mereka yang memiliki kebutuhan prestasi tinggi memiliki rasa tanggung jawab terhadap pelaksanaan suatu tugas.
· Mereka yang memiliki kebutuhan akan prestasi yang tinggi dan ia memiliki suatu keinginan besar untuk dapat berhasil dalam menyelesaikan pekerjaan.
· Mereka yang memilih kebutuhan prestasi tinggi memiliki keinginan untuk bekerja keras guna memperoleh tanggapan atau  umpan  balik atas pelaksanaan tugasnya.
b) Kebutuhan akan afiliasi, ciri-cirinya:
· Mereka memiliki suatu keinginan dan mempunyai perasaan diterima oleh orang lain di lingkungan di mana mereka bekerja.
· Mereka cenderung berusaha membina hubungan sosial yang menyenangkan dan rasa saling membantu dengan orang lain.
· Mereka memiliki suatu per harian yang sungguh-sungguh terhadap perasaan orang lain.
c) Kebutuhan akan kekuasaan, ciri-cirinya:
· Keinginan  untuk memengaruhi  secara langsung terhadap orang lain.
· Keinginan  untuk mengadakan pengendalian terhadap orang  lain.
· Adanya suatu upaya untuk menjaga hubungan pimpinan pengikut.
· Mereka pada umumnya berusaha mencari posisi pimpinan.
Teori ini kemudian dipakai sebagai acuan dimensi motivasi kerja,  yang akan dituangkan ke dalam variabel operasional di Bab 3.

e. Indikator Motivasi Kerja
Kekuatan motivasi kerja karyawan untuk bekerja/berkinerja secara langsung tercermin pada seberapa jauh upayanya bekerja keras untuk menghasilkan kinerja yang lebih baik demi mencapai tujuan perusahaan. 
Motivasi didefinisikan sebagai proses yang menjelaskan intensitas arah dan ketekunan usaha individu atau pegawai dalam organisasi untuk mencapai suatu tujuan. Indikator motivasi pada penelitian ini dikembangkan oleh Mc Clelland 1961 dalam Steers dan Braunstein, (1976:254), yaitu:
a. Need for achievement (kebutuhan berprestasi), kemampuan karyawan untuk mencapai hubungan pada standar yang ditetapkan perusahaan.
b. Need for affiliation (kebutuhan afiliasi), kebutuhan yang membuat karyawan berperilaku wajar dalam melaksanakan tugasnya.
c. Need for power (kebutuhan kekuasaan), keinginan karyawan untuk saling bersahabat dan mengenal lebih jauh teman kerja dalam sebuah perusahaan

2.1.2. Teori-teori mengenai variabel independen
a. Pengertian
Torang (2016) mengatakan “Kinerja adalah kuantitas  dan  atau  kualitas hasil kerja individu atau sekelompok di dalam organisasi dalam melaksanakan tugas pokok dan fungsi yang berpedoman pada norma, standar operasional prosedur, kriteria dan ukuran yang telah ditetapkan atau yang berlaku dalam organisasi”.
Suprihanto dalam Uno dan Lamatenggo  (2014)  mengemukakan  bahwa “Kinerja merupakan hasil kerja seorang karyawan selama periode tertentu dibandingkan dengan berbagai  kemungkinan,  misalnya  standar, target, atau kriteria yang telah ditentukan lebih dulu dan telah disepakati bersama”.

b. Faktor-Faktor yang Memengaruhi Kinerja
Gomes dan Larsen dalam Torang (2016) mengungkapkan  enam variabel yang berpengaruh terhadap kinerja yaitu pengetahuan, motivasi, keterampilan, kecakapan, perilaku, dan masa kerja.
Menurut Simamora (Mangkunegara, 2012), kinerja (performance) dipengaruhi oleh tiga faktor, yaitu:
1. Faktor individual yang terdiri dari kemampuan dan keahlian,  latar belakang, dan demografi.
2. Faktor psikologis yang terdiri dari persepsi, sikap, kepribadian, pembelajaran, dan motivasi.
3. Faktor organisasi yang  tediri dari sumber daya, kepemimpinan, penghargaan, struktur, dan desain pekerjaan.
Berdasarkan beberapa uraian diatas menyebutkan bahwa kinerja dapat dipengaruhi oleh faktor internal yaitu yang berasal dari dalam  diri  karyawan itu sendiri, dan faktor eksternal yang berasal dari lingkungan  kerja  dalam suatu organisasi. Dari penjelasan tersebut dapat disimpulkan bahwa faktor- faktor yang dapat memengaruhi kinerja adalah faktor individual, psikologis, dan organisasi.

c. Indikator Kinerja
Kinerja karyawan dalam penelitian ini adalah hasil kerja pegawai baik dari segi kualitas maupun kuantitasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepada karyawan Masjid Raya Bandung. Kinerja dalam penelitian ini diukur dengan menggunakan indikator yang diadopsi dari Setiawan dan Kartika (2014:147) yaitu:
a) Ketepatan penyelesaian tugas
Karyawan Masjid Raya Bandung dapat menyelesaikan tugas dengan tepat dan cepat.
b) Kesesuaian jam kerja
Karyawan Masjid Raya Bandung bersedia mematuhi peraturan yang berlaku di perusahaan.
c) Tingkat kehadiran
Karyawan Masjid Raya Bandung sanggup bekerja dalam waktu yang sudah ditentukan.
d) Kerjasama antar karyawan
Karyawan Masjid Raya Bandung dapat bekerjasama dengan karyawan lain dalam menyelesaikan pekerjaan atau suatu tugas yang ditentukan oleh pengurus masjid.

d. Dimensi Penilaian Kinerja
Hasibuan (2017) mengemukakan bahwa aspek-aspek yang dinilai kinerja mencakup sebagai berikut:
1. Kesetiaan
Penilai mengukur kesetiaan karyawan terhadap pekerjaannya, jabatannya, dan organisasi. Kesetiaan ini dicerminkan oleh kesediaan karyawan menjaga dan membela organisasi di dalam atau di  luar perkerjaan dari rongrongan orang yang tidak bertanggung jawab.
2. Prestasi kerja
Penilai menilai hasil kerja baik kualitas maupun kuantitas yang dapat dihasilkan karyawan tersebut dari uraian perkerjaannya.
3. Kejujuran
Penilai menilai kejujuran dalam melaksanakan tugas-tugasnya memenuhi perjanjian baik bagi dirinya sendiri  maupun  terhadap  orang lain seperti pada bawahannya.
4. Kedisiplinan
Peniliai menilai disiplin karyawan dalam mematuhi peraturan- peraturan yang ada dan melakukan perkerjaannya sesuai intruksi yang diberikan kepadanya.
5. Kreativitas
Penilai menilai kemampuan karyawan dalam mengembangkan kreativitasnya untuk menyelesaikan perkerjaannya,  sehingga  berkerja lebih berdaya dan berhasil guna.
6. Kerja sama
Penilai menilai kesediaan karyawan berpartisipasi dan berkerja sama dengan karyawan lainnya secara vertikal dan horizontal di dalam maupun di luar perkerjaan sehingga hasil perkerjaan akan semakin baik.
7. Kepemimpinan
Penilai menilai untuk mempimpin, berpengaruh, mempunyai kepribadian yang kuat, dihormati, berwibawa dan dapat memotivasi orang lain atau bawahannya untuk berkerja secara efektif.
8. Kepribadian
Penilai menilai karyawan dari sikap prilaku, kesopanan, periang, disukai, memberi kesan menyenangkan, melihatkan sikap yang baik, serta berpenampilan simpatik dan wajar.
9. Prakasa
Penilai menilai kemampuan berfikir yang orisinal dan berdasarkan inisiatif sendiri untuk menganalisis, menilai,  menciptakan,  memberi alasan, mendapakan kesimpulan, dan membuat keputusan penyelesaian masalah yang di hadapinnya.
10.  Kecakapan
Penilai menilai kecakapan karyawan dalam menyatukan dan menyelaraskan bermacam-macam elemen yang semua terlibat di dalam penyususnan kebijaksanaan dan di dalam situasi menajemen.
11.  Tanggung Jawab
Penilai menilai kesediaan karyawan dalam mempertanggung jawabkan kesediaannya, perkerjaan, dan hasil kerjanya, sarana dan prasarana yang dipergunakannya, serta prerilaku kerjannya.

e. Tujuan Penilaian Kinerja
Tujuan evaluasi kinerja adalah untuk memperbaiki atau meningkatkan kinerja organisasi melalui peningkatan kinerja dari SDM organisasi. Lebih jelasnya, Purwadhi (2019) menyatakan tujuan dan kegunaan penilaian prestasi kinerja karyawan sebagai berikut:
1. Sebagai dasar pengambilan keputusan yang digunakan dalam promosi, emosi, pemberhentian, dan penetapan besarnya balas jasa.
2. Untuk mengukur prestasi kerja yaitu sejauh mana karyawan bisa sukses dalam pekerjaannya.
3. Sebagai dasar untuk mengevaluasi efektifitas seluruh kegiatan di dalam perusahaan.
· Sebagai dasar untuk mengevaluasi program Latihan dan keefektifan jadwal kerja, metode kerja, struktur organisasi, gaya pengawasan, kondisi kerja dan peralatan kerja.
· Sebagai indicator untuk menentukan kebutuhan akan latihan bagi karyawan yang berada di dalam organisasi.
· Sebagai alat untuk meningkatkan motivasi kerja karyawan sehingga dicapai tujuan untuk mendapatkan performance kerja yang baik.

f. Metode Penilaian Kinerja
Dalam Hasibuan (2017), dijelaskan bahwa penilaian  prestasi  kerja lebih ditujukan untuk menentukan baik tidaknya seorang karyawan untuk bisa dipakai sebagai dasar untuk melakukan promosi. Sebelum melaksanakan penilaian kinerja ini, kelompok penilai harus sudah mengerti metode-metode yang akan digunakan. Dalam penilaian prestasi kerja ada macam-macam metode, antara lain:
1. Rating scale, maksudnya penilaian kinerja terhadap karyawan  berdasarkan sifat-sifat dan karakteristik dari macam pekerjaan dan menetukan parameternya.
2. Checklist, maksudnya penilaian yang dilakukan untuk mengurangi beban dinilai, dengan diminta laporan secara singkat mengenai perilaku yang berhubungan dengan pekerjaan karyawan.
3. Field review method, maksudnya penilaian kinerja karyawan untuk mencapai penilai yang lebih standar. Dalam hal ini wakil ahli dari departemen personalia turun ke lapangan membantu penilai dalam penilaian.
4. Tes dan observasi kinerja, hal ini dimaksudkan untuk menguji keterampilan-keterampilan karyawan dan pengetahuan  yang  perlu  dimiliki seorang karyawan dalam menjalankan tugasnya.
Metode evaluasi kelompok, maksudnya penilaian kinerja dengan tujuan unutk mengevaluasi pengetahuan karyawan dan kemampuan-kemampuan karyawan dalam berbagai macam pekerjaan guna pengambilan keputusan.

2.1.3. Penelitian yang relevan / tinjauan studi
Penelitian penelitian yang menyangkut Pengaruh Disiplin dan Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan sebagai berikut :
1. Pengaruh disiplin kerja dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan (studi pada PT. Macanan Jaya Cemerlang Klaten.). Ditulis Oleh: Rika Widayaningtyas 2016. Berdasarkan hasil penelitian ini menunjukan bahwa :
a. Disiplin Kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan PT. Macanan Jaya Cemerlang. Hal ini dibuktikan dengan hasil perhitungan regresi diperoleh nilai sebesar (β) 0,213 (**p<0.05; p=0,002). Kontribusi pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja karyawan PT. Macanan Jaya Cemerlang sebesar (∆R2) 0,032.
b. Motivasi kerja berpengaruh positif  terhadap kinerja karyawan PT. Macanan Jaya Cemerlang. Hal ini dibuktikan dengan hasil statistic uji regresi diperoleh nilai sebesar (β) 0,302 (**p<0.05; p=0,000). Kontribusi pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan sebesar (∆R2) 0,032.
c. Disiplin kerja dan motivasi kerja berpengaruh positif dan simultan terhadap kinerja karyawan PT. Macanan Jaya Cemerlang. Hal ini dibuktikan dengan hasil statistik uji regresi diperoleh nilai disiplin kerja (β) 0,169 (**p<0.05; p=0,008) dan motivasi kerja (β) 0,279 (*p<0.05; p=0,000) berpengaruh positif dan simultan terhadap kinerja karyawan PT. Macanan Jaya Cemerlang. Kontribusi  78 pengaruh variabel disiplin kerja dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan sebesar (∆R2) 0,095
2. Pengaruh disiplin dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan (Studi Kasus pada Badan Keuangan dan Aset Daerah Kabupaten Sleman) Ditulis oleh : Maria Hartiningsih. 2017. Berdasarkan data yang diperoleh dari hasil penelitian menunjukan bahwa :.
a. Disiplin (X1) berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai (Y) BKAD Kabupaten Sleman. Hal ini dapat dibuktikan dengan koefisien beta (β) sebesar 0,383 p=0,001. Kontribusi pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja karyawan sebesar (ΔR2 2. Motivasi (X2) berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai (Y) BKAD Kabupaten Sleman. Hal ini dapat dibuktikan dengan koefisien beta (β) sebesar 0,338 dan p=0,01. Kontribusi pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan sebesar (ΔR ) 0,142 yang artinya disiplin memiliki pengaruh positif terhadap kinerja pegawai sebesar 14,2%. Berdasarkan hal tersebut dapat disimpulkan bahwa disiplin berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai BKAD Kabupaten Sleman dan hipotesis pertama diterima. Jadi, apabila pegawai dapat bekerja sesuai dengan standar kerja yang sudah ditentukan, maka kinerja pegawai akan mengalami peningkatan. 
b. Motivasi (X2) berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai (Y) BKAD Kabupaten Sleman. Hal ini dapat dibuktikan dengan koefisien beta (β) sebesar 0,338 dan p=0,01. Kontribusi pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan sebesar (ΔR ) 0,142 yang artinya disiplin memiliki pengaruh positif terhadap kinerja pegawai sebesar 14,2%. Berdasarkan hal tersebut dapat disimpulkan bahwa disiplin berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai BKAD Kabupaten Sleman dan hipotesis pertama diterima. Jadi, apabila pegawai dapat bekerja sesuai dengan standar kerja yang sudah ditentukan, maka kinerja pegawai akan mengalami peningkatan. 2 ) 0,108 yang artinya motivasi memiliki pengaruh positif terhadap kinerja pegawai sebesar 10,8%. Berdasarkan hal tersebut dapat disimpulkan bahwa motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai BKAD Kabupaten Sleman dan hipotesis kedua diterima. Motivasi yang tinggi akan sangat membantu 85 pegawai dalam meningkatkan kinerjanya, karena pegawai merasa lebih semangat dalam bekerja.
c. Disiplin (X1) dan motivasi (X2) secara bersama-sama berpengaruh dan signifikan terhadap kinerja pegawai (Y) BKAD Kabupaten Sleman. Hal ini dapat dibuktikan dengan koefisien beta (β) pada variabel disiplin sebesar 0,336 dan p=0,01; dan koefisien beta (β) pada variabel motivasi sebesar 0,280 dan p=0,05. Kontribusi pengaruh disiplin dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan sebesar (ΔR2 ) 0,214 yang artinya disiplin dan motivasi memiliki pengaruh positif terhadap kinerja pegawai sebesar 21,4%. Sehingga dapat disimpulkan bahwa hipotesis ketiga diterima. Apabila sebuah organisasi ingin meningkatkan kinerja pegawai, maka diperlukan tingkat disiplin dan motivasi yang tinggi. Dengan tingkat disiplin yang tinggi dan didukung dengan motivasi pegawai yang tinggi, memungkinkan pegawai menyelesaikan pekerjaannya dengan baik, sehingga hasil kerja yang dihasilkan oleh pegawai BKAD Kabupaten Sleman akan maksimal, dengan itu visi dan misi organisasi pun akan tercapai.
3. Pengaruh Disiplin Kerja dan Motivasi terhadap Kinerja Pegawai pada Perusahaan Daerah Air Minum Tirta Amerta Kabupaten Blora Dhea Karina Fitri1 & Sudharto P. Hadi2, 2015. Berdasarkan data yang diperoleh dari hasil penelitian menunjukan bahwa :
a. Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara disiplin kerja terhadap kinerja karyawan, dengan korelasi positif 0,628 dan kontribusi sebesar 39,4%. Dan nilai t hitung  sebesar 6,145 dengan probability signifikansi t sebesar 0,000. 
b. Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara motivasi terhadap kinerja karyawan, dengan korelasi positif 0,579 dan kontribusi sebesar 33,5%. Dan nilai thitung sebesar 5,407 dengan probability signifikansi t sebesar 0,000. 
c. Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara disiplin kerja dan motivasi secara bersama-sama terhadap kinerja karyawan dengan korelasi positif 0,684 dan mempunyai kontribusi pengaruh sebesar 46,8% dan sisanya 53,2% dipengaruhi faktor lain yang tidak diteliti. Dan nilai Fhitung sebesar 25,116 dengan signifikan F sebesar 0,000. 
4. Pengaruh Disiplin Kerja dan Motivasi terhadap Kinerja Pegawai pada Perusahaan Daerah Air Minum Tirta Amerta Kabupaten Blora Dhea Karina Fitri1 & Sudharto P. Hadi2, 2017.  Berdasarkan data yang diperoleh dari hasil penelitian menunjukan bahwa :. 
a. Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel disiplin kerja (X1) memiliki pengaruh yang positif terhadap variabel kinerja pegawai (Y), dibuktikan dengan hasil uji regresi linier sederhana sebesar 0,483 sebagai koefisien regresi. Variabel disiplin kerja juga memiliki hubungan yang sedang terhadap variabel kinerja pegawai, dilihat dari hasil uji korelasi yang menunjukkan nilai pada tabel summary kolom R sebesar 0,476 dimana nilai tersebut menunjukkan keeratan yang sedang dari hubungan suatu variabel karena nilai berada dalam interval nilai 0,400 ± 0,599. Pengaruh antara disiplin kerja terhadap kinerja pegawai menunjukkan pengaruh yang signifikan yang dapat dilihat dari hasil uji t sebesar 3,793 yang lebih besar dari t tabel sebesar 2,0096. Dengan demikian Ho ditolak dan Ha diterima yang berarti ada pengaruh positif antara disiplin kerja terhadap kinerja pegawai.
b. Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel motivasi (X2) memiliki pengaruh yang positif terhadap variabel kinerja pegawai (Y), dibuktikan dengan hasil uji regresi linier sederhana sebesar 0,519 sebagai koefisien regresi. Variabel motivasi juga memiliki hubungan yang sedang terhadap variabel kinerja pegawai, hal tersebut dapat dilihat dari hasil uji korelasi yang menunjukkan nilai pada tabel summary kolom R sebesar 0,576 dimana nilai tersebut menunjukkan keeratan yang sedang dari hubungan suatu variabel karena nilai berada dalam interval nilai 0,400 ± 0,599. Pengaruh antara motivasi terhadap kinerja pegawai menunjukkan pengaruh yang signifikan yang dapat dilihat dari hasil uji t sebesar 4,929 yang lebih besar dari t tabel sebesar 2,0096. Dengan demikian Ho ditolak dan Ha diterima yang berarti ada pengaruh positif antara motivasi terhadap kinerja pegawai. 
c. Secara simultan, variabel disiplin kerja (X1) dan variabel motivasi (X2) sama-sama memiliki pengaruh yang positif terhadap variabel kinerja pegawai (Y). Hal ini berarti semakin baik penilaian pegawai terhadap disiplin kerja dan motivasi maka akan meningkatkan pula kinerja pegawai. Dalam penelitian terhadap pegawai PDAM Tirta Amerta Kabupaten Blora ini, variabel disiplin kerja dan variabel motivasi bersama-sama memiliki pengaruh yang sedang terhadap kinerja pegawai. Hal tersebut dapat dilihat dari hasil koefisien korelasi berganda yang menunjukkan nilai pada tabel summary kolom R sebesar 0,591 dimana nilai tersebut menunjukkan keeratan yang sedang dari hubungan suatu variabel karena nilai berada dalam interval nilai 0,400 ± 0,599. 
d. Terdapat faktor lain yang mempengaruhi kinerja pegawa pada pegawai PDAM Tirta Amerta Kabupaten Blora. Hal tersebut dapat dilihat dari hasil koefisien determinasi variabel disiplin kerja yaitu 0,227 atau 22,7% dan variabel motivasi yaitu 0,331 atau 33,1% yang tidak mencapai 100%. Berdasarkan hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa sebagian besar penyumbang kinerja pegawai pada PDAM Tirta Amerta Kabupaten Blora adalah faktor disiplin kerja dan motivasi yang mencapai 35,0% dimana lebih besar dari faktor lain yang mempengaruhi yaitu 65,0% 

2.2. [bookmark: _TOC_250022]Kerangka Pemikiran dan Hipotesis
2.2.1. Kerangka Pemikiran
a. Pengaruh Disiplin terhadap Kinerja Karyawan
Menurut Moenir (2004) disiplin kerja pada dasarnya selalu diharapkan menjadi ciri setiap SDM dalam organisasi, karena dengan kedisiplinan organisasi akan berjalan dengan baik dan bisa mencapai tujuannya dengan baik pula. Setiap karyawan harus memiliki disiplin kerja didalam organisasi atau perusahaannya, seperti mematuhi peraturan tertulis maupun tidak tertulis yang telah di tetapkan oleh perusahaan karena hal tersebut dapat menciptakan lingkungan kerja yang kondusif dan harmonis sehingga akan memberikan dampak yang positif terhadap kinerja karyawannya.
Berdasarkan hasil penelitian Ariana (2013) disebutkan bahwa perusahaan bisa lebih memperhatikan kemampuan karyawan, balas jasa terhadap karyawan, sanksi terhadap pelanggaran disiplin, pengawasan yang lebih ketat dalam upaya meningkatkan atau memperbaiki kinerja karyawan. Hal-hal tersebut membuktikan bahwa disiplin kerja merupakan faktor penting dalam meningkatkan kinerja karyawan. Dengan adanya disiplin kerja yang baik dari karyawan seperti datang tepat waktu, melaksanakan pekerjaan sesuai dengan apa yang telah ditetapkan oleh perusahaan, mentaati peraturan perusahaan maka akan dapat meningkatkan kinerja dari karyawan tersebut sehingga target perusahaan akan tercapai.

b. Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan
Motivasi merupakan rangsangan dari luar dalam bentuk benda atau bukan benda yang dapat menumbuhkan dorongan pada orang untuk memiliki, menikmati, menguasai atau mencapai benda atau bukan benda tersebut. Motivasi karyawan Masjid Raya Bandung melakukan pekerjaan karena memiliki tujuan untuk memenuhi kebutuhan hidupnya. Seorang karyawan Masjid Raya Bandung akan merasakan kekhawatiran apabila kebutuhan hidupnya tidak tercapai, sehingga hal tersebut akan mempengaruhi dalam diri individu untuk lebih meningkatkan motivasinya. Menurut Robbins (2011) motivasi merupakan keinginan untuk melakukan sesuatu dan menentukan kemampuan bertindak untuk memuaskan kebutuhan individu. Dengan segala kebutuhan tersebut, seseorang dituntut untuk bekerja lebih giat dan aktif dalam bekerja, karena dengan seseorang memiliki motivasi yang tinggi dalam melakukan pekerjaannya maka kinerja seseorang didalam perusahaan akan meningkat dan target perusahaan dapat tercapai.
Hakim (2006) menyebutkan salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan yaitu faktor motivasi, dimana motivasi merupakan kondisi yang menggerakan seseorang berusaha untuk mencapai tujuan atau mencapai hasil yang diinginkan. Terbentuknya motivasi yang kuat, maka akan dapat membuahkan hasil atau kinerja yang baik sekaligus berkualitas dari pekerjaan yang dilaksanakannya. Hal ini berarti bahwa setiap peningkatan motivasi yang dimiliki oleh karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya akan memberikan peningkatan terhadap kinerjanya.

c. Pengaruh Disiplin dan Motivasi Kerja terhadap kinerja
Dalam penelitian Fitrah (2014) menyatakan bahwa disiplin kerja dan motivasi kerja memiliki pengaruh yang signifikan secara bersama- sama (simultan) terhadap kinerja karyawan. Hal ini mengindikasikan bahwa disiplin dan motivasi kerja, kedua variabel tersebut dapat berdampak atau menimbulkan pada peningkatan kinerja karyawan
Suatu perusahaan tidak hanya butuh disiplin kerja yang cukup baik, melainkan disiplin yang baik atau bahkan sangat baik sehingga dapat menhasilkan suatu kinerja karyawan yang baik juga serta membantu perusahaan untuk dapat mencapai tujuan perusahaan dan dapat memajukan perusahaan. Motivasi kerja karyawan Masjid Raya Bandung yang baik akan mendorong karyawan untuk dapat bekerja lebih semangat dan lebih baik lagi sehingga hasil yang dicapai juga akan baik.
Dengan disiplin yang baik dan motivasi kerja yang optimal oleh pihak Masjid Raya Bandung, maka kinerja karyawan Masjid Raya akan lebih maksimal. Kinerja karyawan yang optimal dapat membawa Masjid Raya Bandung untuk dapat menjadi contoh bagi masjid lainnya dan menjadi masjid yang lebih baik dan lebih maju di tahun-tahun selanjutnya.
[bookmark: _TOC_250021]d. Paradigma Penelitian
Berdasarkan uraian diatas maka dirumuskan paradigma mengenai pengaruh disiplin dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan Masjid Raya Bandung seperti yang terlihat pada gambar berikut ini:
Gambar 1.Paradigma PenelitianMotivasi Kerja

Kinerja Karyawan
Disiplin 


2.2.2. [bookmark: _TOC_250020]Hipotesis 
Berdasarkan uraian kerangka pemikiran dan hasil kajian empiris di atas, maka peneliti mengajukan beberapa hipotesis dalam penelitian ini sebagai berikut:
	H1
	:
	Disiplin berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan Masjid Raya Bandung

	H2
	:
	Motivasi kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan Masjid Raya Bandung.

	H3
	:
	Disiplin dan motivasi kerja mempunyai pengaruh positif yang signifikan terhadap kinerja karyawan Masjid Raya Bandung
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