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Abstract

This study aims to determine the effect of physical work environment and job satisfaction on
employee performance at PT Galih Sekar Sakti Tangerang. Both partially and simultaneously. The method
used is saturated sampling, namely using a sample of 78 respondents. The data analysis technique used is
statistical analysis by testing the vadility test, reliability test, classical assumption test, simple linear test,
multiple linear test, coefficient of determination, hypothesis t test and hypothesis F test. The results of
research on motivation and work discipline on employee performance at PT Galih Sekar Sakti Tangerang
are shown by the multiple linear regression equation Y = 1.388 + 0.614 X1 + 0.165 X2. This is evidenced
by the results of simultaneous hypothesis testing obtained F value> F table or (280,242> 3.12), this is also
reinforced by p value <0.05 or (0.000 <0.05). The results of the determination coefficient test of the
Motivation variable (X1) and work discipline (X2) provide an influence of 72.2% on performance at PT
Galih Sekar Sakti Tangerang. Thus HO3 is rejected and Ha3 is accepted. This means that it is proven that
there is a significant influence simultaneously between Motivation (X1) and Discipline (X2) on employee
performance (Y).

Keywords: Motivation, Discipline, Employee performance
Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh Motivasi dan Disiplin Kerja terhadap kinerja
karyawan pada Divisi Engineering PT. Galih Sekar Sakti Tangerang. Baik secara parsial maupun simultan.
Metode yang digunakan adalah sampling jenuh yaitu menggunakan sampel sebanyak 78 responden. Teknik
analisis data yang digunakan adalah analisi statistik dengan pengujian uji vadilitas, uji reabilitas, uji asumsi
klasik, uji linier sederhana, uji linier berganda, koefesien determinasi, uji t hipotesis dan uji F hipotesis.
Hasil penelitian Motivasi dan Disiplin kerja terhadap kinerja karyawan pada divisi engineering PT. Galih
Sekar Sakti Tangerang Di tunjukkan oleh persamaan regresi linear berganda Y = 1,388 + 0.614 X1 + 0.165
X2. Hal ini dibuktikan dengan dengan hasil uji hipotesis secara simultan diperoleh nilai F hitung > F tabel
atau (280.242 > 3,12), hal ini juga diperkuat dengan p value < 0,05 atau (0,000 < 0,05). Hasil uji koefisen
determinasi variabel Motivasi (X1) dan disiplin kerja (X2) memberikan pengaruh sebesar 72,2% terhadap
kinerja pada divisi engineering PT.Galih Sekar Sakti Tangerang. Dengan demikian HO3 ditolak dan Ha3
diterima. Artinya terbukti terdapat pengaruh yang signifikan secara simultan antara Motivasi ( X1) dan
Didiplin (X2) terhadap kinerja karyawan (Y)

Kata kunci:Motivasi, Disiplin, Kinerja karyawan
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1. PENDAHULUAN

Motivasi dan disiplin seringkali menjadi
pangkal persoalan dalam mengurangi efisiensi
individu dan pelaksanaan pekerjaan dalam suatu
organisasi, mengingat motivasi dan disiplin kerja
para pekerja harus ditingkatkan. Pelaksanaan
pekerja juga disinggung sebagai kualitas dan
jumlah pekerjaan yang diselesaikan oleh seorang
pekerja dalam menyelesaikan pekerjaan atau
pekerjaan dan kewajiban sesuai dengan apa yang
diberikan dan sepenuhnya memberikan inspirasi,
pertimbangan, dan kesetiaannya kepada organisasi
sehingga ia dapat melakukan pekerjaan dengan
baik. seperti yang diharapkan sesuai dengan tujuan
organisasi. Semakin baik peran pekerja dalam
organisasi, akan semakin mudah untuk mencapai
tujuan organisasi.”

Berdasarkan pada hasil obesrvasi ditemukan
bahwa pada ketidakhadiran dan keterlambatan
karyawan PT Galih Sekar Sakti terjadi akibat
kurangnya komunikasi baik antara atasan dan
bawahan juga rekan kerja, sehingga masih adanya
karyawan yang masuk kerja terlambat dan pulang
kerja tidak sesuai dengan jam kerja yang telah
ditetapkan perusahaan. Banyak karyawan yang
mengambil cuti sehingga absensi karyawan dari
tahun ke tahun tidak stabil. Hal ini menunjukkan
bahwa disiplin kerja berpengaruh kepada tingkat
motivasi  kerja yang menurun. Kemudian,
ditemukan juga motivasi yang dimiliki oleh
karyawan yang terlihat lebih dominan memiliki
motivasi bekerja hanya untuk menyelesaikan tugas
pokok dan fungsinya saja. Padahal jika dilihat
sebenarnya motivasi ini dapat lebih ditingkatkan.”

Kinerja kerja karyawan hanya dapat dicapai
jika karyawan tersebut benar-benar memiliki
motivasi kerja yang tinggi. Faktor kedisiplinan
karyawan pada PT Galih Tegar , dapat dikatakan
masih rendah. Hal ini terlihat dengan adanya
karyawan yang pada jam kerja, tidak melakukan
hal-hal yang berhubungan dengan tupoksinya, dan
ada pula karyawan yang tidak berada di tempat
kerja.”

Kinerja adalah gambaran meneganai tingkat
pencapaian pelaksanaan suatu kegiataan atau
kebijakan dalam mewudjkan sasaran, tujuan, visi
dan misi perusahaan atau organisasi. Menurut
Mangkunegara (2017:67), “Kinerja adalah hasil

kerja secara kualitas kuantitas yang dicapai oleh
seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya
sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan
kepadanya”

“Menurut Edison (2018:190), “Kinerja adalah
hasil dari suatu proses yang mengacu dan diukur
selama periode waktu tertentu berdasarkan
ketentuan atau kesepakatan yang lebih ditetapkan
sebelumnya”. (Suprana dan Harun, 2018:13).
Menurut Haibuan Melayu (2017:138), Kinerja
Karyawan adalah suatu hasil yang dicapai oleh
seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang
dibebankan kepadanya. PT. Galih Sekar Sakti
tumbuh  menilai  kinerja karyawan dengan
berdasarkan hasil kinerja pertahunya memproduksi
meningkat setiap pertahunnya, Berikut ini tabel
tentang perusahaan PT. Galih Sekar Sakti.”

Tabel 1. 1
Data kinerja karyawan memproduksi pertahunya PT. Galih Sekar Sakti
Tahun 2020-2022

Penilaian Periode

2020 | 2021 2022
Kualitas Kerja 85% 90% 75%
Kuantitas Kerja 73% 90% 75%
Kerja Sama 85% 89% 80%
Imsiatif 85% 89% 70%
Rata-Rata 82.5% | 89.5% 3%
Keterangan B SB [

Sumber: PT. Galih Sekar Sakti (2022)

Berdasarkan data pada tabel diatas, kinerja
yang  diukur  dari  beberapa indikator,
pencapaiannya  berfluktuasi. Data  diatas
menunjukan penilaian kinerja karyawan pada tahun
2020 dengan nilai rata-rata 82,5%, dan penglami
peningkatan pada tahun 2021 dengan rata-rata
89,5%, Dimana pada aspek kualitas kerja dengan
kuantitas kerja yang dimiliki karyawan PT. Galih
Sekar Sakti mendapat nilai 90%. Tetapi, pada tahun
2022 mengalami penurunan Kinerja karyawan
dimana nilai rata-rata 75%, dengan kualitas dan
kuantitas kerja memiliki nilai yang sama yaitu
75%, begitu juga tanggung jawab sama kerja sama
diangka 80%, dan inisiatif diangka 70%, pada data
diatas peneliti berpendaoat bahwa masih ada
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karyawan yang belum maksimal bekerja sehingga
terjadinya penurunan pada tahun selanjutnya.”

“Motivasi kerja merupakan tugas bagi
manajer untuk mempengaruhi orang lain (Pegawai)
dalam suatu intasi. Akan tetep kemungkinan kecil
tingkat upaya yang tingkat upaya yang tinggi akan
mengantarkan pada kinerja dan memberikan
keuntungan. Bila upaya itu disalurkan dalam satu
arah yang bermanfaat bagi perusahaan akan dapat
mencapai tujuan perusahaan tersebut.”

Menurut  Hafidzi  dkk  (2019:52)
menyatakan bahwa motivasi kerja adalah
pemberian daya penggerak yang menciptakan
kegairahan kerja seseorang agar mereka mampu
bekerjasama, bekerja efektif, dan terintegritasi
dengan segala daya upayanya untuk mencapai

kepuasaan.

Tabel 1.2
Jenis Pemberian Motivasi Pada Karyvawan PT. Galih Sekar Sakti Tangerang
Tahun 2020-2024

No Pemberian Motivasi 2020 2021 2022
(Meterial dan Non
Material)
1 [ BPJS (Kebutuhan Rasa Ada Ada Ada
Aman)
2 | Pensiun/Pesangon Ada Ada Ada
(Kebutuhan Rasa Aman)
3 | Mengikuti Kegiatan Lomba Ada Ada Ada
antar Pegawai (Kebutuhan
Aktualisast Dirt)

4 | THR hanva diberikan kepada | Tidak ada | Tidak ada Ada
pegawai tetap (Kebutuhan
Fisiologis)

5 | Upah lembur (kebutuhan Ada Ada Ada
fisiologis)

6 | Uang Makan (Kebutuhan Ada Ada Ada
Fisiologis)

7 | Penghargaan atas loyalitas Ada Ada Ada

atau masa kerja (kebutuhan
penghargaan)

8 | Bonus Tahunan (Kebutuhan
Penghargaan)

Tidak Ada | Tidak Ada | Tidak Ada

Sumber : PT. Galih Sekar Sakti Tangerang

Berdasarkan tabel 1.2 diatas dapat dijelaskan
bahwa, Motivasi langsung yang diberikan intansi
adalah dengan memberikan BPJS, memberikan
pensiun/pesangon, dari segi lembur (overtime)
intansi memberikan upah lembur bagi pegawai
yang bekerja melebihi jam kerja operasional dan
memberikan uang makan. Namun intansi tidak
memberikan kebutuhan penghargaan yang berupa
bonus tahunan atas loyalitas atau masa kerja yang
akan mempengaruhi dari hasil kinerja pegawai

tersebut, dan tidak adanya upah bonus THR di
tahun 2020-2021 dikarena adanya penyakit virus
Covid-19 yang membuat perusahaan penurunan
dan penjualan yang menyebabkan kerugian. 2022
penyakit Covid-19 sudah mulai menghilang dan
perusahan membaik dapat meningkatkan produk
dan layanan permintaan penjualan, Perusahaan
kembali normal dan upah bonus THR ditahun 2020
diberikan kembali kepada karyawan PT. Galih
Sekar Sakti Tangerang

“Displin merupakan sarana untuk melatih
kepribadian karyawan agar senantiasa menunjukan
kinerja yang optimal baik sikap, perilaku dan pola
kehidupan yang baik. Menurut Rivai, dkk
(2015:129) mengatakan bahwa “Displin kerja
adalah cara menajemen untuk mendorong
kesadaran dan kesediaan para karyawannya untuk
mentaati semua peraturan yang telah ditentukan
oleh organisasi atau perusahaan dan norma-norma
sosial yang berlaku secara sukarela”.”

“Berdasarkan wawancara penulis dengan
Human Resource Devlopment (HRD) masalah
disiplin kerja PT. Galih Sekar Sakti Tangerang
menunjukan trend yang kurang baik. Kondisi

tersebut ditunjukan pada tabel berikut

Tabel 1. 3
Data Penilaian Displin Kerja PT. Galih Sekar Sakti Tahun 2020-2022

Tahun | Jumlah | Jumlah Kondisi Absensi Jumlah | %
Karyvawan | Hari
Kerja TL 1 ALP
2020 78 240 15 |17 10 43 14%
2021 78 240 18 |19 13 50 16
%
2022 78 240 26 |21 17 64 21%
Rata-rata 20 |19 13 52 22%

Swumber : Data primer diolah PT. Galih Sekar Sakti Tangerang

Berdasarkan tabel diatas menujukan tingkat
absensi yang fluktuasi kecenderungan naik. Tahun
2020 karyawan yang terlambat, izin, dan alpha
mencapai 18%, tahun 2021 mencapai 21% dan
tahun 2022 mencapai 27%. Secara
mengidentifikasikan masih banyak karyawan yang
kurang disiplin kerja. Sedangkan faktor penyebab
tidak disiplin kerja adalah faktor manajemen waktu
yang kurang baik, faktor keluarga, faktor
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lingkungan dan pengaruh teman. Kedisplinan kerja
adalah kunci keberhasilan suatu organisasi untuk
mencapai tujuan. Pada dasarnya banyak indikator
yang mempengaruhi tingkat disiplin  Kkerja
karyawan dalam suatu organisasi antara lain
frekuensi kehadiran, tingkat kewaspadaan, ketaatan
pada standar kerja, ketaatan peraturan Kerja, etika
kerja.

2. TINJAUAN PUSTAKA

Di dalam sebuah perusahaan manajemen
digunakan sebagai alat untuk mencapai sebuah
tujuan yang di inginkan oleh  sebuah
perusahaan.dengan adanya manajemen yang baik
akan memudahkan terwujudnya tujuan perusahaan.
Hal ini disebabkan kerja sama akan terjalin dengan
adanya manajemen dan bersifat keterkaitan satu
sama lain yang jika ada salah satu unsur didalam
manajemen tersebut maka fungsi manajemen
tersebut  tidak  akan berjalan dengan
optimal.”Manajemen berasal dari kata to manage
yang artinya mengatur, bahwa manajemen
merupakan seni untuk melaksanakan dan
mengatur. Manajemen juga dilihat sebagai ilmu
yang mengajarkan proses mendapatkan tujuan
dalam organisasi,sebagai usaha bersama dengan
beberapa orang dalam organisasi tersebut.

Manajemen  Sumber Daya Manusia
merupakan ilmu dan seni yang mengatur hubungan
dan peranan tenaga kerja agar efektif dan efisien
membantu  terwujudnya tujuan  perusahaan.
Manajemen yang mengatur unsur manusia ini
sering disebut manajemen kepegawaian atau
manajemen personalia yang diterapkan pada suatu
perusahaan untuk mencapai tujuan yang
diinginkan. Berikut ini beberapa pengertian
mengenai Manajemen Sumber Daya Manusia
menurut beberapa ahli, diantaranya.

Menurut Sedarmayanti (2020:6)
“Manajemen sumber daya manusia adalah seni
untuk merencanakan, mengorganisasikan,
mengarahkan, mengawasi kegiatan sumber daya
manusia atau pegawai, dalam rangka mencapai
tujuan organisasi”.

Motivasi merupakan sesuatu hal yang
menyebabkan, mendukung perilaku manusia
supaya mau bekerja giat dan antusias mencapai
hasil yang optimal. Menurut Sunyoto (2018:5),
motivasi membicarakan tentang bagaimana cara

mendorong semangat kerja seseorang, agar mau
bekerja dengan memberikan kemampuan dan
keahliannya secara optimal guna mencapai tujuan
organisasi. Motivasi menjadi penting karena
dengan motivasi diharapkan setiap karyawan mau
bekerja keras dan antusias untuk mencapai
produktifitas kerja yang tinggi. Motivasi menjadi
penting karena dengan motivasi diharapkan setiap
karyawan mau bekerja keras dan antusias untuk
mencapai produktifitas kerja yang tinggi. Perilaku
seseorang dipengaruhi dan dirangsang oleh
keinginan, pemenuhan kebutuhan serta tujuan dan
kepuasannya. Sedangkan. Hasibuan (dalam
Febrianti, N.R 2020:8) motivasi kerja adalah
pemberian daya gerak yang menciptakan
kegairahan kerja seseorang agar mereka mau
bekerja sama, bekerja efektif dan terintegrasi
dengan segala daya upaya untuk mencapai
kepuasan.

Menurut  Sinambela (2018:7), disiplin
merupakan sikap, tingkah laku dan perbuatan yang
sesuai dengan peraturan perusahaan baik yang
tertulis maupun yang tidak tertulis. Menurut
Hasibuan (2016:193) bahwa “kedisiplinan adalah
kesadaran dan kerelaan seseorang dalam menaati
semua peraturan perusahaan dan norma-norma
sosial yang berlaku”. Menurut Sutrisno (2016:89)
mengatakan bahwa “disiplin karyawan adalah
perilaku seorang dengan peraturan, prosedur kerja
yang ada atau disiplin adala sikap, tingkah laku,
dan perbuatan yang sesuai dengan peraturan dari
organisasi baik tertulis maupun yang tidak tertulis”.

Kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai
oleh seseorang atau kelompok orang dalam suatu
perusahaan.  Menurut  Kasmir  (2018:182)
mengemukakan bahwa Kinerja merupakan hasil
kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai
oleh seorang karyawan dalam melaksanakan
tugasnya sesuai dengan tanggung jawabnya.
Menurut Siagian dalam Fachrezi hakim dan
Hazmanan Khair (2020:109) menjelaskan definisi
kinerja karyawan ialah “Sebuah hasil pekerjaan
yang dicapai selam waktu tertentu.” Menurut
Afandi (2018:83) Kinerja adalah hasil kerja yang
dapat dicapai oleh seseorang atau kelompok orang
dalam suatu perusahaan sesuai dengan wewenang
dan tanggung jawab masing-masing dalam upaya
pencapaian tujuan organisasi secara illegal, tidak
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melanggar hukum dan tidak bertentangan dengan
moral dan etika.

3. METODE PENELITIAN
a. Uji Instrumen Data
1) Uji Validitas
Valid adalah  menunjukkan derajad
ketepatan antara data yang sesungguhnya
terjadi pada obyek dengan data yang dapat
dikumpulkan oleh  peneliti. Menurut
Sugiyono  (2017:361) ”Valid berarti
terdapat kesamaan antara data yang
terkumpul dengan data yang
sesungguhnya”. Untuk melakukan uji
validitas dilihat dari tabel Item Total
Statistic.
2) Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas menurut Susan Stainback
dalam Sugiyono (2019:362) menyatakan
bahwa “Reliabilitas berkenaan dengan
derajat konsistensi dan stabilitas data atau
temuan. Dalam pandangan positivistik
(kuantitatif), suatu data dikatakan reliabel
apabila dua atau lebih penelitian dalam
objek yang sama menghasilkan data yang
sama, atau penelitian sama dalam waktu
berbeda menghasilkan data yang sama, atau
sekelompok data bila dipecah menjadi dua
menunjukan data yang tidak berbeda”.

b. Asumsi Klasik

1) Uji Normalitas
Uji Widarjono dalam Duli (2019:114) Uji
normalitas bertujuan untuk melihat apakah
nilai residual terdistribusi normal atau tidak.
Model regresi yang baik adalah memiliki
nilai residual yang terdistribusi. Jadi uji
normalitas bukan pada masing-masing
variabel tetapi pada nilai residualnya

2) Uji Multikoliniertitas
Uji  multikolinearitas  bertujuan  untuk
melihat ada atau tidaknya korelasi yang
tinggi antara variabel-variabel bebas dalam
suatu model regresi linear berganda. Jika
ada korelasi yang tinggi diantara variabel-
variabel bebasnya, maka hubungan antara
variabel bebas terhadap variabel terikatnya
menjadi terganggu (Widarjono dalam Duli,
2019:120) Tahap 52 analisis  uji

C.

mulitikolinearitas yaitu dengan melihat
nilai tolerance dengan Inflation Factor
(VIF) pada model regresi
3) Uji Heteroskedastisitas

Menurut  Ghozali  (2017:114)  “Uji
heterokedastisitas bertujuan untuk menguji
apakah dalam model regresi terjadi
ketidaksamaan varian dari residual satu
pengamatan ke pengamatan lain”. Jika
varian dari residual satu pengamatan ke
pengamatan lain tetap, maka disebut
homoskedastisitas dan jika tidak tetap maka
disebut heteroskedastisitas

Analisis Regrasi Linier

Pada uji regresi sederhana digunakan untuk
memprediksi atau menguji pengaruh satu
variabel bebas atau variabel independent
terhadap variabel terikat atau variabel dependen
(Greener&Martelli dalam Duli, 2019:167). Bila
skor variabel bebas diketahui maka skor
variabel terikatnya dapat diprediksi besarannya.
Pada uji regresi linear berganda bermaksud
mencari hubungan dari dua variabel atau lebih
di mana variabel yang satu tergantuk pada
variabel yang lain (Grenner & Martelli,
2018:145).

Analisis Koefisien Korelasi

Korelasi merupakan suatu analisis untuk
mengetahui tingkat keeratan hubungan antara
dua variabel. Tingkat hubungan variabel
tersebut dibagi menjadi tiga kriteria, yaitu
mempunyai hubungan positif, mempunyai
hubungan negatif dan tidak mempunyai
hubungan positif, mempunyai hubungan
negative, dan tidak mempunyai hubungan.

Koefisien Determinasi

Uji determinan adalah suatu nilai yang
menggambarkan seberapa besar perubahan atau
variasi dan variabel dependen bisa dijelaskan
oleh perubahan atau variasi dari variabel
independen. Dengan mengetahui nilai koefisien
determinasi  kita akan bisa menjelaskan
kebaikan dari model regresi dalam memprediksi
variabel dependen. Semakin tinggi nilai
koefisien determinasi akan semakin baik
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f.

kemampuan variabel independen dalam
menjelaskan variabel dependen

Uji Hipotesis

Uji hipotesis bertujuan untuk menetahui
apakah terdapat pengaruh yang jelas dan dapat
dipercaya dari variabel independen terhadap
variabel dependen. Maka dapat diambil suatu
kesimpulan untuk menerima atau menolak
hipotesis yang diajukan.

4. HASIL DAN PEMBAHASAN
a. Uji Validitas
Tabel 4. 8

Hasil Uji Validitas Variabel Motivasi (X1)

No | Kuisioner rhitung | rtabel | Keterangan
1 Saya puas dengan kebyjakan promosi jabatan | 0.857 0222 | Vahd

yang diterapkan diperusahaan ini.
2 Saya merasa gaji yang saya terima sudah | 0,876 0,222 | Valid
sesual dengan tanggung jawab dan beban
kerja saya.

3 Perusahaan memperhatikan kesehatan dan | 0,845 0,222 | Valid
keselamatan kerja karyawan dengan
menyediakan peralatan pelindung dint
(APD) yang sesuai

4 Persuahaan memberikan akses yang mudah | 0,916 0,222 | Valid
bagi karyawan untuk mendapatkan air
minum dan fasilitas kebersthan.

5 Persuahaan menyediakan akses internet dan | 0,837 0,222 | Valid
jarmgan yang kuat untuk menumang
produktivitas karyawan.

6 Area istirahat di perusahaan ini kotor dan | 0.664 0,222 | Valid
tidak terawat dengan baik.
7 Saya merasa termotivast unmtuk terus | 0.885 0222 | Vahd
meningkatkan prestasi kerja saya karena
adanya sistem penghargaan yang adil.

8 Perusahaan memberikan tunjangan sesuai | 0.852 0,222 | Valid
yang diharapkan karyawan
] Atasan sayz mengharga kontribusi dan | 0.884 0,222 | Vahd
upaya yang saya berikan dalam pekerjaan
10 | Atasan saya jarang memberikan umpan | 0.603 0,222 | Valid
balik yang membantu saya berkembang
Sumber: Data diolah, 2024

Berdasarkan pada tabel diatas semua butir
kuisioner pada variabel Motivasi (X1) diperoleh
nilai r hitung > r tabel, dengan demikian maka
semua item dinyatakan valid dengan tingkat
signifikasinya untuk semua item pertanyaan
lebih kecil dari 0,05 Untuk itu kuesioner yang
digunakan layak untuk diolah sebagai data
penelitian.

b.

Tabel 4.9
Hasil Uji Validitas Variabel Disiplin Kerja (X2)
No | Kuisioner rhitung | rtabel | Keterangan
1 Saya tidak pernah meninggalkan kantor sebelum | 0,772 0.222 Valid
jam kerja berakhir tanpa izin atasan
2 Saya mematuhi peraturan kehadiran yang | 0,633 0.222 Valid
berlaku di pernsahaan dengan baik.
3 Saya selalu mematuli semua peraturan dan | 0,792 0.222 Valid
kebijakan vang berlaku di p
4 Saya menghormati dan menerima setiap | 0,810 0.222 Valid
peraturan baru yang an perusahaan

Saya selalu menyelesaikan tugas dan tanggung | 0,302 0,222 Valid
jawab pekerjaan saya dengan baik.

6 Saya bertanggung jawab untuk membantu rekan | 0,304 0.222 Valid
kerja zaya yang membutuhkan bantuan.

7 Saya selalu mematuhi ssemua peraturan kerja | 0,842 0.222 Valid
yang berlaku diperusa

8 Saya selalu mematuhi standar operasional | 0,784 0.222 Valid

prosedur (SOP) dalam menalankan pekerjaan
sava

9 Karyawan bekerja dengan selurvh kemampuan | 0,773 0.222 Valid
yang karyawan miliki agar dapat memajokan

10 Karyawan selalu berusaha bekerja keras agar | 0,782 0.222 Valid
karyawan mendapatkan kenaikan jabatan dalam
pekerjaan

Sumber: Data Diolah 2024

Berdasarkan pada tabel diatas semua butir
kuisioner pada variabel Disiplin (X2) diperoleh
nilai r hitung > r tabel, dengan demikian maka
semua item dinyatakan valid dengan tingkat
signifikasinya untuk semua item pertanyaan
lebih kecil dari 0,05 Untuk itu kuesioner yang
digunakan layak untuk diolah sebagai data
penelitian

Tabel 4. 10
Hasil Uji Validitas Variabel Kunerja (Y)

No_| Kuisioner rhitung | Rtabel | Keterangan
1 Karyawan melakukan pekerjaan susuai dnegan | 0,884 0,222 Valid
standar kerja perusahaan dengan teliti
2 Karyawan memlilih pemahaman dan ketampilan | 0,838 0,222 Valid
yang baik dalam melaksanakan tugas.
3 Saya selalu berusaha untuk mencapai atau | 0,878 0,222 Valid
bahkan melebihi target kuantitas kerja yang
ditetapkan

4 Saya merasa puas dengan jumlah pekerjaan yang | 0,890 0,222 Valid
saya hasilkan dalam jangka waktu tertentu
Saya merasa mendapatkan dukungan dari rekan | 0,893 0,222 Valid
kerja saat menghadapi tantangan atau masalah

dalam pekerjaan

6 Karyawan selalu berkolaborasi dengan rekan | 0.806 0,222 Valid
kerja dalam menyelesaikan tugas

T Karyawan  selalu  menunjukkan  Lesediaan | 0.867 0,222 Valid

melakukan pekerjaan tanpa diperintah oleh
atasan

2 Perusahaan berinsiatif untuk mengadakan | 0,858 0,222 Valid
program pelatihan dan pengembangan bagi
karyawan secara teratur

Sumber: Data diolah 2024

“Berdasarkan pada tabel diatas semua butir
kuisioner pada variabel Kinerja (Y) diperoleh
nilai r hitung > r tabel, dengan demikian maka
semua item dinyatakan valid dengan tingkat
signifikasinya untuk semua item pertanyaan
lebih kecil dari 0,05 Untuk itu kuesioner yang
digunakan layak untuk diolah sebagai data
penelitian.

Uji Reliabilitas
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et seb_esar 0,304, _dimana ke_du_a r_wilgi ter_sebut
— S P e lebih _besar dari0,1, dan nllal_nllal Varlgncg
Alpha Inflation Factor (VIF) variabel motivasi
1 Motivasi 0,824 Reliabel sebesar 3,291 serta disiplin kerja 3,291 nilai
7 | Disiplin Kerja 0,738 Reliabel tersebut kurang dari 10. Dengan demikian
3 | Kinerja Karyawan 0,797 Reliabel model regresi ini tidak ada gangguan
Sumber: Data Kuisioner diolah spss v.26, 2024 multikolinieritas.
Dari hasil pengolahan data tabel 4.12
menunjukan bahwa masing-masing variabel 3) Uji Heteroskedastisitas
independent dan variabel dependen dinyatakan il
Reliabel karena memiliki nilai Cronbach’s ' T
Alpha dari hasil 0,60 yaitu variabel motivasi ’ BN
sebesar 0,824 variabel disiplin kerja sebesar . CoTe iyl
0,738, dan varibel kinerja sebesar 0,738, dan ) kS
variabel kinerja sebesar 0,797
c. Uji Asumsi Klasik . :
1) Uji Normalitas g g
Tabel 4. 12 Grafik Scatter Plot
Hasil Uji Normalitas Dengan Kolmognov-Smirnov Te Pada hasil gambaf di atas, dapat dilihat

bahwa titik-titik pada grafik scatter plot
tidak mempunyai pola penyebaran yang

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized jelas dan titik-titik tersebut menyebar diatas
Residual dan dibawah angka O pada sumbu Y,
N 78 dengan demikian hal ini menunjukkan
Normal Parameters*® IMean 0000000 bahwa tldak terdapat gangguan
Std. Deviation 2.80407688 heterOSkedaStiSitaS
Most Exireme Differences Absolute 064
Positive (063 .. Sy
Negaive “o6d 4) Analisis Regresi Linier
. Tabel 4. 14
Test Statistic 064 Hasil Uji Regresi Linier Berganda
Asymp. Sig. (2-tailed) 200=4 Coefficients®
Standardized
Sumber: Data kuisioner diclah SPPS v.26, 2024 Unstandardized Coefficients Coeflicients
Model B Std_Error Beta T Sig
Berdsarkan  hasil uji normalitas R s I Y
diperoleh nilai signifikansi 0,200 > 0,050, et e 2ol __suel__ow
Maka dapat dISImpU|kan bahwa nllal Sumber - Data Kuisioner diclah SESS v.26, 2024 . -
residual berdistribusi normal. 1) Konstanta“sebesar 1,388 artinya jika
motivasi (X1), disiplin kerja (X2) adalah
2) Uji Multikolinearitas npl,_ maka motivasi yang _dihas_ilkan
e A nilainya 1,388 dengan asumsi variabel-
variabel lain yang dapat mempengaruhi
Unstandardized c‘:::::iw::a kinerja karyawan dianggap tetap",
o o Tsugm| o | i | sy [tomme] wr 2) Koefisien“regresi variabel motivasi (Xl)
== sebesar 0,614menyatakan bahwa setiap
Motivasi Kerja 614 061 725 10.077 000 304 3.291 . . .
Disiplin Kerja 185 043 245|  3.402 001 304 3201 penambahan Var|abe| mot|vaS| (Xl)
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
e Dt a3 ____ sebesar satu satuan, maka aka
Hasil pengujian multikolinieritas pada meningkatkan kinerja karyawan (Y).”
tabe_l 4.14 diperoleh nilai t0|era_n(_39 \_/a“ab?l 3) Koefisien“regresi variabel disiplin kerja
motivasi ssebesar 0,304 dan disiplin kerja (X2) sebesar 0,165 menyatakan bahwa
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setiap penambahan variabel disiplin kerja
(X2) sebesar satu satuan, maka akan
meningkatkan Kinerja karyawan ().

Tabel 4. 15
Hasil Uji Regresi Linier Sederhana Variabel Motivasi (X1) Terhadap
Kinerja Karyawan (Y)

Coefficients®

Standardized
L [¢ C
Model B Std. Error Beta T Sig
1 | (Constant) 1576 1335 1181 241
| Motivasi Kerja 786 036 929 21.952 000

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
Sumber: Data Kuesioner diolah SPPS v 26, 2024

1) Konstanta“sebesar 1,576 diartikan bahwa
jika variabel motivasi (X1) tidak ada
maka telah terdapat nilai Kinerja
karyawan (Y) sebesar 1.576.”

2) Koefisien“regresi Motivasi (X1) sebesar
0,786 (positif) yaitu menunjukkan
pngaruh yang searah artinya setiap
kenaikan motivasi sebesar satu satuan,
maka akan meningkat motivasi sebesar
0,786.

Tabel 4. 16
Hasil Uji Regresi Linier Sederhana Vairabel Disiplin Kerja (X2)) Terhadap
Kinerja Karyawan (Y)

Coefficients®

Standardized
L [o C
Model B Std. Error Beta T Sig.

1 {Constant) 7.636 1657 4608 000
Disiplin Kenia 573 oM -850 14.056 -000
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sumber : Data Kuisioner diolah SPSSv.26, 2024

1) Konstanta “sebesar 7,636 diartikan
bahwa jika variabel disiplin kerja (X2)
tidak ada maka telah terdapat nilai
kinerja karyawan (Y) sebesar 7,636.”

2) Koefisien“regresi disiplin kerja (X2)
sebesar 0,573 (positif)  yaitu
menunjukkan pengaruh yang searah
yang artinya setiap kenaikan disiplin
kerja sebesar satu satuan, maka akan
meningkat Kkinerja karyawan sebesar
0,573.

5) Analisis Koefisien Korelasi

Tabel 4. 17
Hasil Uji Kolerasi Secara Pearson X1 Terhadap Y

Correlations
Motivasi Kinerja
Kerja Karyawan

Motivasi Pearson Correlation 1 929™
Kerja Sig. (2-tailed) 000

N 78 78
Kinerja Pearson Correlation 0829 1
Karyawan Sig. (2-tailed) 000

N 78 78
** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

(Sumber: Data Kuesiner diolah SPSS v.26, 2024)

Berdasarkan hasil pengujian pada tabel
4.18 diperoleh nilai signifikansi korelasi
motivasi dengan kinerja karyawan adalah
0,000 < 0,5 yang berarti terdapat hubungan
yang signifikan antara motivasi dan kinerja
karyawan. Sedangkan korelasi person
memiliki nilai sebesar 0,929 dimana nilai
tersebut berada pada interval 0,800 — 1,000
artinya kedua variabel memiliki tingkat
hubungan yang sangat kuat

Tabel 4. 18
Hasil Uji Kolerasi Pearson X2 terhadap ¥

Correlati
Kinerja
Disiplin Kerja Karyawan

Disiplin Kerja Pearson Correlation 1 8507

Sig. (2-tailed) -000

N 78 78
Kinerja Karyawan Pearson Correlafion 8507 1

Sig. (2-tailed) 000

N 78 78
= Ci lion is at the 0.01 level (2-tailed)

Hasil pengujian pada tabel 4.19
diperoleh nilai signifikan dari korelasi
disiplin kerja dengan Kkinerja karyawan
adalah 0,000 < 0,05 yang berarti terdapat
hubungan yang signifikan antara disiplin
kerja dan kinerja karyawan. Sedangkan
korelasi pearson memiliki nilai sebesar
0,850 dimana nilai tersebut berada pada
interval 0,800 — 1,000 artinya kedua
variabel memiliki tingkat hubungan yang
sangat kuat

Tabel 4. 19
Hasil Uji Kolerasi Secara Simultan

Model Summary®

Change Statistics
R | Adusted | Std Erorof| RSquare | F Sig.F | Durbin-
Model | R | Sauare | R Square |the Estimate| Change | Change | af1| ¢f2 | Change | watson
1 930:| 882 378 2.841 882| 280242 2| 75 000| 1668

a Predictors: (Constant), Disiplin Kerja , Motivasi Ketja
b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sumber: Data Kuesioner diolah SPSS v.26, 2024
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6)

Berdasarkan hasil pengujian pada tabel
di atas, dapat dilhat bahwa hubungan antara
Motivasi dan disiplin Kerja (secara
simultan) terhadap Kinerja Karyawan
memiliki nilai koefisien korelasi sebesar
0,939 dimana nilai tersebutberada pada
interval 0,800 - 1,000 artinya kedua variabel
memiliki tingkat hubungan yang sangat
kuat.

Analisis Koefisien Determinasi

Tabel 4. 20
Hasil Uji koefisien Determinasi Motivasi X1 Terhadap Kinerja Karyawan Y

Model Summary
Adjusted R
Model R R Square Square Estimate

1 929° 864 862 3032
a. Predictors: (Constant), Motivasi Keria

Std. Error of the

Sumber: Data diolah Kuesioner diolah v.26, 2024

“Berdasarkan tabel 4.21 dapat diketahui
bahwa koefisien determinasi yang diperoleh
sebesar 0,864 vyang artinya variabel
Motivasi  (X1) berpengaruh terhadap
Kinerja Karyawan (Y) sebesar 86,4%,
sedangkan sisanya 13,6% dipengaruhi oleh

variabel lain yang tidak diteliti

Tabel 4. 21
Hasil Uji Koefisien Determinasi Disiplin Kerja X2 Terhadap Kinerja
Karyawan (Y)

Model Summary

R Adjusted Std. Error of the
Model R Square | R Square Estimate
1 8500 722 719 4.330

a. Prediciors: (Constant), Disiplin Kerja
Sumber: Data Kuesioner diolah SP55v.26,2024

Berdasarkan tabel 4.21 dapat diketahui
bahwa nilai koefisien determinasi yang
diperoleh sebesar 0,722 vyang artinya
variabel Disiplin Kerja (X2) berpengaruh
terhadap Kinerja Karyawan (YY) sebesar
72,2%, sedangkan  sisanya @ 27,8%
dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak
diteliti

Tabel 4. 22
Hasil Uji Koefisien Determinasi (R2)

Model Summary
Adjusted R
Model R R Square Sguare
1 935 882 879 2.841
a. Predictors: (Constant), Disiplin Kerja , Motivasi Kerja

Sumber: Data Kuesioner diolah SFS5 v 26,2024

Berdasarkan tabel di atas diketahui
bahwa koefisien determinasi yang diperoleh

Std. Error of the

Estimate

R Square sebesar 0,882. Hal ini berarti
88,2% variasi variabel Kinerja Karyawan
(Y) ditentukan oleh kedua variabel
independen yaiu Motivasi (X1) dan Disiplin
Kerja (X2), sedangkan sisanya 11,8%
dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak
diteliti

d. Uji Hipotesis

Tabel 4. 23
Hasil Uji Hipotesis (Uji t)

Coefficients?®
Standardized

Unstandardized

Coefficients Coefiicients

Model B Std. Error Beta T Sig. |
1 | (Constant) 1.576 1.335 1.181 241
| Motivasi Kerja 786 036 029| 21.952 .000

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
Sumber : Data Kuesioner diolah SPSS v.26, 2024

Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat
nilai thitung sebesar 21,952 dan nilai
signifikansi sebesar 0,000 maka dapat
dikatakan bahwa nilai thitung 21,952 > ttabel
1,665 dan signifikansi 0,000 < 0,05. Dapat
disimpulkan bahwa Hol ditolak dan Hal
diterima. Dengan demikian  Hipotesis
menyatakan terdapat pengaruh signifikan
antara variabel Motivasi (X1) dengan variabel
Kinerja Karyawan (Y).

Tabel 4. 24
Hasil Uji Hipotesis (Uji t) Variabel Displin Kerja (X2) Terhadap Kinerja
Karyawan (Y)
Coefficients®
Unstandardized Standardized
Coefiicients Coefficients
| Model B Std. Error Beta T Sig
1] (Constant) 7636 1.657 4.608 000
Disiplin Kerja 573 o4 850| 14.058 000
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Berdasarkan tabel di atas dapat dilihat
nilai thitung sebesar 14,056 dan nilai
signifikansi sebesar 0,000 maka dapat
dikatakan bahwa nilai thitung 14,056 > ttabel
1,665 dan signifikansi 0,000 < 0,05. Dapat
disimpulkan bahwa Ho2 ditolak dan Ha2
diterima. Dengan demikian  Hipotesis
menyatakan terdapat pengaruh signifikansi
antara variabel Disiplin Kerja (X2) dengan
variabel Kinerja Karyawan (Y).
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Tabel 4. 25
Hasil Uji Hipostesis Secara Simultan (Uji F) Variabel Motivasi (X1) dan
Disiplin Kerja (X2) terhadap Kinerja Karyawan

ANOVA?
Model Sum of Squares | Df | Mean Square F Sig.
1 Regression 4524522 2 2262 261( 280242 000*
Residual 605.438| 75 8.073
Total 5129.962| 77

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

b_ Predictors: (Constant), Disiplin Kerja , Motivasi Kerja
Sumber: Data Kuesioner diolah SPPSv.28, 2024

Pada tabel 4.25 dapat dilihat Fhitung
sebesar 280,242 dan nilai signifikansi sebesar
0,000 maka dapat dikatakan bahwa nilai
Fhitung > Ftabel (280,242 > 3,12) dan
signifikansi 0,000 < 0,05. Dapat disimpulkan
bahwa Ho3 ditolak dan Ha3 diterima. Dengan
demikian hasil Hipotesis menyatakan terdapat
pengaruh antara Motivasi (X1), Disiplin Kerja

(X2) secara simultan terhadap variabel C.

Kinerja Karyawan () pada PT. Galih Sekar
Sakti Tangerang.

5. KESIMPULAN
Berdasarkan hasil penelitian dan

pembahasan yang tertulis uraikan dan bab

sebelumnya, tentang pengaruh Motivasi dan

Displin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan pada

Divisi Engineering PT. Galih Sekar Sakti

Tangerang

a. Secara parsial terdapat pengaruh signifikan
Motivasi terhadap kinerja karyawan pada
Divisi Engineering PT. Galih Seekar Sakti
Tangerang yang mana Motivasi dirasakan
karyawan, adanya perusahaan memberikan
akses yang mudah bagi karyawan untuk
mendapatkan air minum dan fasilitas
kebersihan. Semua hal tersebut jika
dilaksanakan atau direncanakan dengan baik
dapat berdampak pada penrunan Kkinerja
karyawan namun sebaliknya jika dapat
dikelola dengan baik dengan baik akan
berdampak pada kinerja karyawan. Hal ini
diperkuat dan didukung dari hasil peneletian
yang ditunjukan bahwa thitung sebesar 2,732
> ttabel 1,672 yang artinya asalan kuat pada
Hal diterima dan Ho ditolak dengan nilai
signifikan < 0,05 kesimpulanya motivasi
berpengaruh signifikansi terhadap kinerja.

b. Secara parsial terdapat pengaruh signifikansi
Disiplin kerja terhadap kinerja karyawan pada

Divisi Engineering PT.Galih Sekar Sakti
Tangerang. Yang mana karyawan  tidak
pernah meninggalkan kantor sebelum jam
kerja berakhir tanpa izin atasan Semua hal
tersebut jika tidak dirasakan dengan baik dapat
berdampak pada penurunan kinerja karyawan
namun sebaliknya jika dikelola dengan baik
akan berdampak pada kinerja karyawan. Hal
ini diperkuat dengan didukung dari hasil
penelitian yang menunjukan bahwa nilai
thitung sebesar 14,056 > ttabel 1,665 yang
dirasakan artinya alasan kuat pada Ha2
diterima dan HO2 di tolak dengan nilai
signifikan 0,000 < 0,05 kesimpulannya
kepuasan kerja berpengaruh signifikansi
terhadap kinerja karyawan).

Secara simultan terdapat pengaruh secara
signifikan antara Motivasi kerja dan Disiplin
kerja terhadap kinerja pada Divisi Engineering
PT. Galih Sekar Sakti Tangerang yang dimana
jika motivasi dan disiplin kerja dilakukan
dengan baik maka akan berdampak baik pada
perusahaaan. Hal ini diperkuat dan didukung
dari hasil penelitian uji F yang diperoleh
Fhitung > F tabel atau (280,242 > 3,12 )
dengan nilai Sig < 0,05 atau (0.000 < 0,05).
Dengan demikian maka HO3 di tolak dan Ha3
diterima, kesimpulannya terdapat pengaruh
signifikan secara simultan antara Motivasi dan
Disiplin Engineering kerja terhadap kinerja
pada PT.Galih Sekar Sakti Tangerang
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