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Abstract 

 

This research is titled "The Influence of Work Discipline and Job Satisfaction on Employee 

Performance CV Artha Laras Jaya in Tangerang City." The purpose of this study is to determine the effect 

of work discipline and job satisfaction on employee performance at CV Artha Laras Jaya in Tangerang 

City. This research is quantitative in nature. The analytical methods used in this study include validity tests, 

reliability tests, classical assumption tests, descriptive analysis, simple linear regression tests, multiple 

linear regression tests, correlation coefficient tests, determination coefficient tests, t-tests, and F-tests. The 

population in this study is CV Artha Laras Jaya in Tangerang City, with a saturated sample of 52 

respondents. The results of this study, based on the determination coefficient, indicate that work discipline 

and job satisfaction contribute 0.678 or 67.8% to employee performance, while the remaining 32.2% is 

influenced by other variables not examined. The results show the multiple linear regression equation Y = 

6.552 + 0.743 X1 + 0.100 X2. The correlation coefficient for Work Discipline (X1) against Performance 

(Y) is 0.820, meaning there is a very strong relationship between the two variables, while the correlation 

coefficient for Job Satisfaction (X2) against Performance (Y) is 0.659, indicating a strong relationship. The 

results of the simultaneous effect test of the independent variables on the dependent variable show that 

Fcount = 51.759 > Ftable = 3.18, leading to the conclusion that both partially and simultaneously, there 

is an effect of Work Discipline and Job Satisfaction on Employee Performance at CV Artha Laras Jaya in 

Tangerang City. 
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Abstrak 

 

Penelitian ini berjudul pengaruh disiplin kerja dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan CV 

Artha Laras Jaya Kota Tangerang. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh disiplin kerja dan 

kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan pada CV Artha Laras Jaya Kota Tangerang. Jenis penelitian ini 

adalah kuantitatif. Metode analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah uji validitas, uji reliabilitas, 

uji asumsi klasik, analisis deskriptif, uji regresi linear sederhana, uji regresi linear berganda, uji koefisien 

korelasi, uji koefisien determinasi, Uji t dan Uji f. Populasi dalam penelitian ini adalah CV Artha Laras 

Jaya Kota Tangerang dengan menggunakan sampel jenuh yaitu sebanyak 52 responden. Hasil penelitian 

ini berdasarkan koefisien determinasi menunjukan bahwa Disiplin Kerja dan Kepuasan Kerja mempunyai 

konstribusi terhadap Kinerja Karyawan sebesar 0,678 atau 67,8% sedangkan sisanya 32.2% adalah variabel 

lain yang tidak diteliti. Hasil penelitian menunjukan persamaan regresi linear berganda Y = 6,552 + 0,743 

X1 + 0,100 X2. Nilai koefisien korelasi Disiplin Kerja (X1) terhadap Kinerja (Y) sebesar 0,820 artinya 

kedua variabel memiliki tingkat hubungan yang sangat kuat, nilai koefesian Kepuasan Kerja (X2) terhadap 
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Kinerja (Y) sebesar 0,659 artinya kedua variabel memiliki tingkat hubungan yang kuat, Hasil pengujian 

pengaruh simultan variabel bebas terhadap variabel terikatnya diperoleh nilai nilai Fhitung = 51,759 > nilai 

Ftabel = 3,18, sehingga dapat disimpulkan bahwa secara parsial maupun simultan terdapat pengaruh antara 

Disiplin Kerja dan Kepuasan Kerja Kinerja Karyawan CV Artha Laras Jaya Kota Tangerang 

 

Kata Kunci : Disiplin Kerja, Kepuasan Kerja, Kinerja Karyawan 

 

 

1. PENDAHULUAN 

Pada era kemajuan zaman ini, kompetisi 

dalam sektor usaha makin sengit, terutama di 

sektor jasa seperti jasa rental mobil. Salah satu 

aspek kunci yang dapat menjadi penentu 

keberhasilan sebuah perusahaan ialah kinerja 

karyawan. Kinerja karyawan diberi pengaruh oleh 

berbagai faktor, di antaranya ialah disiplin kerja 

dan kepuasan kerja. 

Penting bagi CV Artha Laras Jaya, sebuah 

perusahaan penyedia layanan sewa mobil, untuk 

menyadari bahwasanya tingkat kedisiplinan para 

karyawan dapat secara signifikan memengaruhi 

tercapainya target perusahaan. Disiplin kerja 

mencakup aspek kepatuhan karyawan terhadap 

aturan perusahaan, ketepatan waktu, dan tanggung 

jawab terhadap pekerjaan. Di samping itu, 

kepuasan kerja karyawan juga merupakan faktor 

krusial guna menaikkan level kinerjanya, karena 

karyawan yang puas akan lebih berkomitmen dan 

produktif. 

Hingga saat ini, studi yang secara 

mendalam terkait pengaruh kedisiplinan kerja dan 

kepuasan kerja terhadap performa karyawan di 

sektor rental mobil, terutama di CV Artha Laras 

Jaya, masih terbatas. Maka dari itu, kajian ini 

berupaya mengisi celah dalam literatur dan 

memberikan wawasan baru terkait faktor yang 

memberi pengaruh pada kinerja karyawan di 

bidang tersebut. 

Dengan menganalisa pengaruh disiplin 

kerja dan kepuasan kerja terhadap kinerja 

karyawan CV Artha Laras Jaya, perolehan 

kajiannya nantinya bisa memberi rekomendasi 

strategis untuk entitas guna menaikkan kinerja 

karyawannya, menciptakan lingkungan kerja yang 

kondusif, serta mempertahankan keunggulan 

bersaing di pasar jasa rental mobil yang dinamis. 

Selain itu, kajian ini juga dapat menjadi landasan 

untuk kajian lebih lanjut dalam konteks industri 

serupa atau bidang MSDM secara umum. Kajian 

ini tujuannya guna memberi kontribusi wawasan 

lebih baik terkait relasi antara disiplin kerja, 

kepuasan kerja, dan kinerja karyawan dalam 

lingkungan kerja. 

Sumber daya manusia (SDM) ialah elemen 

yang sangat berharga dan krusial bagi sebuah 

entitas bisnis. Kesuksesan perusahaan sangat 

diberi pengaruh oleh kontribusi manusia, karena 

merekalah yang merencanakan, menjalankan, 

serta mengawasi tercapainya tujuan perusahaan. 

Kendati perusahaan memiliki modal besar dan 

teknologi mutakhir, peran tenaga kerja tetap tidak 

dapat diabaikan. Bahkan, teknologi yang canggih 

tetap membutuhkan dukungan manusia untuk 

memastikan pencapaian sasaran perusahaan. 

Karena itu, SDM sangat memerlukan pengarahan 

dan pembinaan, baik dari segi manajemen secara 

keseluruhan maupun melalui pengelolaan sumber 

daya manusia secara khusus. 

Peran manajemen SDM sangat krusial 

karena berkaitan langsung dengan pengelolaan 

sumber daya dalam organisasi. Setiap karyawan 

seharusnya menyadari bahwasanya kunci 

kesuksesan terletak pada penerapan disiplin kerja 

yang konsisten dari setiap individu. Disiplin yang 

tinggi dalam bekerja memfasilitasi kelancaran 

operasional dan berkontribusi pada pencapaian 

hasil maksimal bagi perusahaan. 

Kinerja karyawan ialah faktor penting yang 

memengaruhi tercapainya tujuan suatu perusahaan 

atau organisasi. Upaya untuk meningkatkan 

kinerja merupakan strategi yang diterapkan oleh 

perusahaan guna mendorong karyawan agar 

mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Maka, 

perusahaan harus punya pemahaman yang jelas 

mengenai target kinerja yang ingin dicapai. 

Kinerja karyawan berhubungan dengan dampak 

yang diinginkan, yakni kerja yang dijalankan 

wajib memeroleh hal yang diinginkannya yakni 

hasil optimal yang bisa dicapai. Berikut ini ialah 



JORAPI : Journal of Research and Publication Innovation  

Vol. 3, No. 1, januari 2025 ISSN : 2985-4768 

Halaman : 2867-2879    

 

 

 
 https://jurnal.portalpublikasi.id/index.php/JORAPI/index 2869 

 

 

data pencapaian kinerja karyawan CV Artha Laras 

Jaya dalam penyewaan mobil: 

 
Berdasar atas tabel 1.1 mencerminkan hasil 

pencapaian tahunan penyewaan rental mobil CV 

Artha Laras Jaya Kota Tangerang yang masih 

belum memenuhi standar penilaian. Pada tahun 

2022, Avanza new 2017 tidak mencapai target 

yang ditetapkan (65jt vs. 75jt). Xenia all new 2018 

berhasil melebihi target pada semua tahun, kecuali 

pada tahun 2021. Agya 2019 tidak mencapai target 

pada tahun 2021 (66jt vs. 68jt), namun berhasil 

mencapai atau melebihi target pada tahun-tahun 

berikutnya. Ayla 2019 mencapai atau melebihi 

target kecuali pada tahun 2023, di mana 

pencapaian (65jt) lebih rendah dari target (70jt). 

Pickup grand max 2015 berhasil melebihi target 

secara signifikan pada tahun 2023, namun pada 

tahun 2024 pencapaian (65jt) sedikit di bawah 

target (60jt). 

Disiplin kerja merupakan aspek utama, dan 

kepuasan kerja memiliki peran penting bagi 

perusahaan. Karyawan yang merasakan 

kepuasaan dengan pekerjaannya akan 

mencerminkan sikap positif terhadap tugas yang 

dilaksanakannya 

Disiplin ialah sebuah komponen yang bisa 

memberi pengaruh pada kualitas kinerja 

seseorang. Disiplin kerja pada karyawan tercermin 

dari kemampuannya untuk melaksanakan setiap 

tugas sesuai dengan pedoman, kewajiban, serta 

standar yang ditentukan. Keberhasilan dalam 

meraih tujuan organisasi sangat bergantung pada 

jauh tidaknya karyawan patuh aturan dan prosedur 

yang telah diambil manajemen. Kemampuan ini 

menjadi kunci untuk mencapai keberhasilan 

dalam pekerjaan serta mendukung tercapainya 

tujuan organisasi dengan optimal. Hal tersebut 

pada kemudian berefek pada kinerja 

organisasinya. 

Persoalan yang muncul di CV Artha Laras 

Jaya ialah penurunan kinerja yang tercermin dari 

berkurangnya kedisiplinan, khususnya dalam hal 

ketepatan waktu. Permasalahan disiplin kerja ini 

juga mencakup tingkat kehadiran atau absensi 

yang belum optimal. 

Berikut saya lampirkan data kehadiran 

karyawan CV Artha Laras Jaya sebagai berikut: 

 
Berdasar atas tabel 1.2 tercermin bahwasanya 

masih ada karyawan yang kurang disiplin, yang 

ditunjukkan dengan kebiasaan datang terlambat. 

Pada tahun 2020, tercatat ada 2 keterlambatan 

yang terjadi di antara 45 karyawan. Namun, 

jumlah keterlambatan meningkat secara bertahap 

pada tahun-tahun berikutnya 3 kali pada tahun 

2021, 5 kali pada tahun 2022 dengan jumlah 

karyawan naik menjadi 51, dan melonjak 

signifikan menjadi 8 kali pada tahun 2023. 

Peningkatan ini menunjukkan penurunan 

kedisiplinan karyawan, yang perlu segera 

ditangani oleh manajemen. Dari data ini bisa 

diambil simpulan bahwasanya kesadaran disiplin 

kerja masih perlu ditingkatkan di kalangan 

beberapa karyawan, 

Kinerja karyawan juga dipengaruhi oleh 

faktor kepuasan dalam bekerja. Perasaan positif 

terhadap pekerjaan memiliki peran yang 

signifikan dalam mendorong tercapainya hasil 

kerja yang maksimal dan mendukung 

produktivitas yang tinggi. Kepuasan kerja menjadi 

elemen penting dalam peningkatan kualitas 

kinerja. Jika individu merasa puas dengan 

pekerjaannya, mereka cenderung memberikan 

usaha terbaik mereka dalam menyelesaikan tugas, 

yang nantinya bisa menaikkan produktivitas dan 

kinerjanya. Kepuasan kerja mendorong karyawan 

untuk bekerja lebih efisien dan efektif. Melalui 

observasi yang dilaksanakan dengan menyebarkan 

angket kepada 30 responden, ditemukan adanya 

permasalahan terkait kepuasan kerja karyawan, 

yang diukur memakai indikator-indikator 
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kepuasan kerja. Hasil tersebut bisa dicerminkan 

pada Tabel 1.3 : 

 
Berdasar atas tabel 1.3 di atas, dari kelima 

indikator yang ada, bisa diambil simpulan 

bahwasanya faktor yang paling punya pengaruh 

terhadap penurunan tingkat kepuasan kerja 

karyawan tercermin pada persentase jawaban 

yang memilih opsi "tidak. Indikator supervisi 

menempati posisi teratas dengan persentase 

jawaban "tidak" mencapai 73,3%, sementara 

26,7% menjawab "iya," yang mengindikasikan 

bahwasanya relasi antara atasan dan bawahan 

masih lemah, alhasil berdampak pada komunikasi 

yang kurang efektif saat karyawan melaksanakan 

tugas. Pada urutan kedua, indikator promosi 

dengan 60% responden memilih "tidak" dan 40% 

memilih "iya." Indikator gaji mencerminkan 

33,3% memilih "tidak" dan 66,7% memilih "iya." 

Untuk indikator pekerjaan itu sendiri, 26,7% 

memilih "tidak" dan 73,3% menjawab "iya." 

Terakhir, indikator rekan kerja mencatat 20% 

memilih "tidak" dan 80% memilih "iya.". 

 

2. TINJAUAN PUSTAKA 

Kinerja karyawan merupakan salah satu 

faktor penentu keberhasilan perusahaan atau 

organisasi dalam mencapai tujuannya. Strategi 

peningkatan kinerja adalah cara perusahaan untuk 

meningkatkan kinerja karyawan agar tujuan 

perusahaan dapat berhasil maka perusahaan perlu 

mengetahui sasaran kinerja. Hal ini di karenakan 

kinerja karyawan sebagai penentu keberhasilan 

serta kelangsungan hidup perusahaan. Kinerja 

karyawan berkaitan dengan adanya akibat yang di 

kehendaki hal ini mengadung maksud bahwa 

pekerjaan yang di lakukan harus dapat 

menghasilkan sesuatu dengan yang di kehendaki, 

yaitu hasil optimal yang dapat dicapai. 

Istilah kinerja berasal dari kata job 

performance atau actual performance (prestasi 

kinerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai 

seseorang). Menurut Menurut Anggraini et al. 

(2023) Kinerja adalah hasil kerja yang dicapai atas 

perilaku kerja yang berstandar. Artinya, seorang 

karyawan mampu menghasilkan pekerjaan 

bermutu melalui proses kerja yang benar. 

Menurut Kamsdik (2019:17-32) Kinerja atau 

prestasi kerja merupakan hasil akhir dari suatu 

aktifitas yang telah dilakukan seseorang untuk 

meraih suatu tujuan. Pencapaian hasil kerja ini juga 

sebagai bentuk perbandingan hasil kerja seseorang 

dengan standar yang telah di tetapkan. 

Menurut Rivai dalam Setyaji & Rijanti 

(2022) kinerja merupakan perilaku nyata yang 

ditampilkan setiap orang sebagai prestasi kerja 

yang dihasilkan oleh karyawan sesuai dengan 

perannya dalam perusahaan. Kinerja sebagai hasil 

usaha seseorang yang memiliki kemampuan dan 

perbuatan dalam situasi tertentu. 

Menurut Mangkunegara (2019:11) kinerja 

karyawan adalah hasil kerja secara kualitas dan 

kuantitas yang dicapai oleh seseorang karyawan 

dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan 

tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 

Sedangkan menurut Adhari (2020:77) 

Kinerja karyawan merupakan sebuah hasil yang 

diproduksi dari fungsi sebuah pekerjaan yang 

tertentu atau sebuah kegiatan pada suatu pekerjaan 

tertentu kurang lebih selama periode waktu 

tertentu, yang dapat memperlihatkan kualitas serta 

kuantitas dari pekerjaan tersebut.  

Dari pengertian beberapa ahli diatas, dapat 

peneliti simpulkan bahwa kinerja adalah hasil kerja 

secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh 

seorang karyawan yang dibebankan kepadanya 

yang didasarkan atas persyaratan-persayaratan 

tertentu seperti kerjasama, kepribadian, 

kepandaian, kepemimpinan, keselamatan, 

pengetahuan pekerjaan, kehadiran, kesetiaan, 

ketangguhan dan inisiatif sehingga hasil kerja yang 

dicapai seorang karyawan sesuai dangan weweng 

dan tanggung jawab masing-masing karyawan 

selama periode waktu tertentu 

Disiplin kerja adalah kegiatan manajemen 

untuk menjalankan standar operasional yang ada di 
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dalam sebuah organisasi atau perusahaan. Di dalam 

suatu instansi akan sangat membutuhkan 

karyawan-karyawan yang memiliki etika disiplin 

dalam segala hal, dari kebiasaan sehari-hari dan 

juga pastinya dalam pekerjaan. Disiplin bukan 

hanya diperlukan dalam sebuah instansi atau 

organisasi, akan tetapi disiplin juga baik diterapkan 

dalam individu masing-masing karyawan. Menurut 

Anggraini at al. (2023) Kedisiplinan adalah 

kesadaran dan kesediaan seseorang menaati semua 

peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang 

berlaku. Kedisiplinan harus ditegakkan dalam 

suatu organisasi perusahaan. Tanpa dukungan 

disiplin karyawan yang baik, sulit bagi perusahaan 

untuk mewujudkan tujuannya. 

Disiplin merupakan salah satu komponen 

yang turut menentukan baik buruknya kinerja 

seseorang. Karyawan yang disiplin dalam bekerja 

akan cenderung untuk melakukan segala 

aktivitasnya sesuai dengan tata aturan, standar 

maupun tugas dan tanggung jawab yang menajdi 

kewajibannya. Kepatuhan terhadap peraturan 

maupun standar kerja yang telah ditetapkan oleh 

manajemen merupakan jaminan keberhasilan 

pencapaian tujuan, oleh individu dalam organisasi 

hal ini senada dengan pendapat menurut Sutrisno 

(2019:89), 

”Disiplin karyawan adalah prilaku seseorang 

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” yang 

bersangkutan pada gilirannya akan mempengaruhi 

kinerja organisasi tersebut. 

Kedisiplinan karyawan menjadi salah satu 

masalah yang menjadi perhatian perusahaan guna 

meningkatkan kinerja (Darmadi, 2021). Disiplin 

menjadi cerminan bagaimana karyawan menyikapi 

aktivitas pekerjaannya di perusahaan dengan baik 

(Sandika & Andani, 2020). Kesadaran setiap 

karyawan untuk menaati semua peraturan yang ada 

di perusahaan harus timbul dari dalam diri masing-

masing karyawan agar karyawan dapat 

mengerjakan semua tugasnya dengan baik, bukan 

atas paksaan. Disiplin yang baik mencerminkan 

besarnya rasa tanggung jawab seseorang terhadap 

tugas tugas yang diberikan kepadanya. Hal ini 

mendorong gairah kerja, semangat kerja dan 

terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan dan 

masyarakat. 

Menurut Suryawan & Salsabilla, (2022) 

Sehingga disiplin dapat dipahami sebagai 

karakteristik pelaksanaan tugas yang melekat pada 

seorang karyawan, guna mencapai tujuan 

perusahaan. 

Dari pengertian beberapa ahli diatas, dapat 

peneliti simpulkan bahwa disiplin kerja adalah 

salah satu alat yang digunakan bagi para manajer 

untuk mengubah perilaku para karyawan untuk 

menaati semua praturan dan norma-norma yang 

ada di dalam perusahaan. Disiplin kerja yang baik 

mencerminkan besarnya tanggung jawab seorang 

karyawan terhadap tugas-tugas yang diberikan 

sehingga dapat mendorong karyawan agar dapat 

bekerja lebih giat. Bagi perusahaan adanya disiplin 

kerja akan menjamin terpeliharanya tata tertib dan 

kelancaran pelaksanaan tugas, sehingga dapat 

meningkatkan kinerja karyawan dan dapat 

diperoleh hasil perusahaan yang optimal 

Kepuasan kerja adalah mencerminkan 

perasaan seseorang terhadap pekerjaannya dan 

merupakan peranan penting dalam rangka 

menciptakan kinerja yang optimal. Ketika 

seseorang mendapatkan kepuasan dalam bekerja 

maka ia akan berupaya semaksimal mungkin 

dengan kemampuannya untuk menyelesaikan 

pekerjaannya, sehingga produktivitas dan kinerja 

karyawan akan mingkat secara optimal. 

Menurut Alwi & Suhendra (2020). Salah 

satu sarana penting pada manjemen sumber daya 

manusia dalam sebuah orgaisasi adalah terciptanya 

kepuasan kerja para pegawai/karyawan. Pengertian 

tersebut, menegaskan akan suatu penilaian yang 

didasarkan pada perasaan/ emosional/ 

kenyamanan/ kesenangan, sehingga berpengaruh 

terhadap keadaan mental seorang karyawan. 

Menurut Sutrisno dalam Bagis, et al. (2019) 

menyatakan bahwa Kepuasan kerja sebagai suatu 

reaksi emosional yang kompleks (dorongan 

keinginan, tuntutan dan harapan) dan suatu sikap 

karyawan terhadap pekerjaan yang berhubungan 

dengan situasi kerja, kerja sama antara karyawan. 

Kepuasan kerja mencerminkan perasaan seseorang 

terhadap pekerjaannya. Ini tampak dalam sikap 

positif karyawan tehadap pekerjaan dan segala 

sesuatu yang dihadapi dilingkungan kerjanya. 
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Menurut Handoko (2020:193) kepuasan 

kerja adalah pendapatan karyawan yang 

menyenangkan atau tidak mengenai pekerjaannya, 

dan perasaan itu terlihat dari perilaku baik 

karyawan terhadap pekerjaan dan semua hal yang 

dialami di lingkungan kerja. 

Dari pengertian beberapa ahli diatas, dapat 

peneliti simpulkan bahwa kepuasan kerja adalah 

keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak 

menyenangkan bagi para karyawan memandang 

pekerjaan mereka sebagaimana mencerminkan 

perasaan seseorang terhadap pekerjaannya yang 

timbul karena tercapainya tujuan tertentu 

sebagaimana yang diharapkan sebelumnya 

 

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) berpendapat ”valid 

berarti terdapat kesamaan antara data yang 

terkumpul dengan data yang 

sesungguhnya”. 
 

2) Uji Reliabilitas 

Menurut Sugiyono (2017:168) 

berpendapat ”instrumen yang reliabel jika 

digunakan beberapa kali untuk mengukur 

obyek yang sama, akan menghasilkan data 

yang sama 

 

b. Asumsi Klasik 

1) Uji Normalitas 

. Menurut Ghozali (2017:160) 

berpendapat ”model regresi yang baik 

adalah berdistribusi normal atau mendekati 

normal”. 
 

2) Uji multikolinieritas 

Uji Multikolinieritas dapat digunakan 

untuk menguji apakah didalam model 

regresi ditemukan adanya korelasi atau 

ketidaksamaan varian antar variabel bebas 

(Ghozali, 2016:103). 

 

3) Uji Heteroskedastisitas 

Menurut Ghozali (2018:137) uji 

heteroskedastisitas untuk menguji apakah 

dalam model regresi terjadi ketidaksamaan 

dari residual satu pengamatan yang lain. 

Model regresi yang baik adalah yang 

homoskedastisitas atau tidak terjadi 

heteroskedastisitas 
 

c. Analisis Regrasi Linier  

Menurut Sugiyono (2017:277) 

berpendapat “Regresi linier sederhana 

digunakan untuk mengestimasi besarnya 

koefisien yang dihasilkan dari persamaan yang 

bersifat linier satu variabel bebas untuk 

digunakan sebagai alat prediksi besarnya 

variabel tergantung”. Menurut Sugiyono 

(2017:277) berpendapat “analisis regresi 

digunakan untuk melakukan prediksi 

bagaimana perubahan nilai variabel dependen 

bila nilai variabel independen 

dinaikan/diturunkan”.   
 

d. Analisis Koefisien Korelasi  

Analisis koefisien korelasi dimaksudkan 

untuk mengetahui tingkat hubungan antara 

variabel independen dengan variabel dependen 

baik secara parsial maupun simultan 

 

e. Analisis Koefisien Determinasi  

Analisis Koefisien determinasi (R2) 

merupakan angka guna menyatakan atau 

digunakan guna mengetahui kontribusi atau 

sumbangan yang diberikan sebuah variabel atau 

lebih X (bebas) terhadap variabel Y (terikat). 

Jadi koefisien determinasi adalah mengukur 

seberapa jauh kemampuan. Variabel X 

mempengaruhi variabel Y. semakin besar 

koefisien determinasi maka semakin baik 

kemampuan X mempengaruhi Y. 
 

f. Uji Hepotesis  

Pengujian hipotesis dimaksudkan untuk 

menentukan apakah suatu hipotesis sebaiknya 

diterima atau ditolak. Menurut Sugiyono 

(2017:213) berpendapat “hipotesis merupakan 

jawaban sementara terhadap rumusan masalah 

penelitian, oleh karena itu rumusan masalah 

penelitian biasanya disusun dalam bentuk 

kalimat pertanyaan.” Dengan demikian 
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hipotesis penelitian dapat diartikan sebagai 

jawaban yang bersifat sementara terhadap 

masalah penelitian, sampai terbukti melalui data 

yang terkumpul dan harus diuji secara empiris 

 

 

 

 

4. HASIL DAN PEMBAHASAN 

a. Uji Validitas 

 
Dalam hasil perolehan pengujian Validitas 

pada table 4.1 dinyatakan bahwasanya hasilnya 

valid dari 10 pernyataan pada variabel X1 yakni 

disiplin. karena syarat data valid ialah r hitung > 

r tabel , sedangkan r table yang ada pada uji 

validitas ialah 0,230 dan untuk hasil r hitung 

semua melebihi r tabelnya. 

 
Dalam hasil uji validitas di tabel 4.2, bisa 

disimpulkan bahwasanya hasil valid untuk 10 

pernyataan dari variabel X2, yakni kepuasan. 

Validitas data terpenuhi sebab seluruh dari skor 

r hitung untuk pernyataan diatas melebihi skor r 

tabel yang ditetapkan mencapai 0,230. 

 

Terdapat hasil perolehan pengujian 

validitas di tabel 4.9 dinyatakan bahwasanya 

hasilnya valid dari 10 pernyataan dari variabel 

Y yakni kinerja karyawan. karena syarat dari 

validnya dari data ialah r hitungnya > r tabel. 

Sedangkan r tabel yang ada pada uji validitas 

ialah 0,230 dan untuk hasil r hitung semua 

pernyataan melebihi r tabel 

 

b. Uji Reliabilitas 

 
Pada data uji reliabilitas di Tabel 4.10, 

terbukti pada data dari variabel X1, yakni 

disiplin, dapat dianggap reliabel. Hal ini 

diperkuat pada skor Cronbach Alphanya 

mencapai 0,913 untuk 10 pernyataan pada 

kuisioner disiplin. Karena skor Cronbach Alpha 

lebih dari batas minimum 0,600, maka item 

kuisioner untuk variabel X1 disiplin dapat 

dianggap reliabel 

 
Pada dengan perolehan pengujian 

reliabilitas di Tabel 4.11, terbukti bahwasanya 

data dari variabel X2, yakni kepuasan, dapat 

dianggap reliabel. Data ni mendasarkan pada 

skor Cronbach Alpha mencapai 0,858 untuk 10 

pernyataan pada kuisioner kepuasan. 
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Dikarenakan skor Cronbach Alpha lebih tinggi 

dari skor minimal yang diterima mencapai 

0,600, maka item-item kuisioner untuk variabel 

X2 kepuasan dapat dianggap reliabel 

 
Berdasar atas dengan data pengujian 

reliabilitas D dalam tabel 4. 12 jika data pada 

variabel Y yakni kinerja terbukti reliabel. 

Karena dibuktikan dengan skor Cronbach Alpha 

> 0,600 dengan item kuisioner pernyataan 10 

pada kinerja karyawan bilamana Cronbach 

Alpha 0,916 > 0,600 maka dinyatakan 

bahwasanya item kuisioner untuk varibael Y 

kinerja reliabell 

 

c. Uji Asumsi Klasik 

1) Uji Normalitas 

 
Hasil dari pengujian pada tabel 4.13 

menampilkanskor signifikansi mencapai 

0,158, yang melebihi 0,05. Alhasil bisa 

disajikan bahwasanya distribusi pada 

persamaan uji tersebut ialah normal. Selain 

itu, distribusi yang normal juga 

mencerminkan pola garis lurus diagonal 

 

Gambar 4.1 yakni grafik probability 

plot, bisa bahwasanya data yang diuji punya 

distribusi normal. Pada ini tercermin dari 

pola titik yang tersebar sekeliling garis 

diagonalnya pada grafik tersebut 

 

2) Uji Multikolinearitas 

 
Pada tabel 4.14 dicerminkan skor VIF 

pada disiplin (X1) dan kepuasan (X2) ialah 

2,272 yang < 10, dan skor Tolerance value 

untuk keduanya ialah 0,440, yang > 0,10. 

Hal ini mencerminkan bahwasanya tak ada 

masalah multikolinieritas antara variabel 

disiplin dan kepuasan dalam model 

regresinya 

 

3) Uji Heteroskedastisitas  

 
Pada perolehan uji heterokedastisitas 

di table 4.15 diketahui bilamana skor 

signifikan (Sig.) pada disiplin kerja (X1) 

mencapai 0,888 (0,888 > 0,05) serta skor 

signifikan (Sig.) kepuasan kerja (X2) 0,748 

(0,748 > 0,05), alhasil dapat diketahui 
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bahwasanya tak ada gejala 

heterokedastisitas 

 
Ada hasil output terlampir, tercermin 

bahwasanya titik-titiknya residual tersebar 

secara acak di sekitaran angka 0 tanpa 

menyusun pola tertentu di atas atau di 

bawah garis nol. Itu mencerminkan 

bahwasanya tak ada indikasi adanya 

masalah heteroskedastistas dalam model 

regresi. 

 

4) Uji Regresi  

 
Skor konstanta mencapai 7,309 

menyajikan skor dependen (Y) ketika skor 

variabel independen (X1) sama dengan 0. 

Dengan kata lain, bilamana skor X1 

(disiplin) tidak berubah, skor Y (kinerja) 

diperkirakan mencapai 7,309 

Koefisien regresi disiplin kerja ialah 

0,819. Berikut maknanya bahwasanya pada 

setiap variabel X1 (disiplin kerja) 

meningkat satu unit, dan sambil 

mempertahankan skor konstanta yang tetap, 

skor Y (kinerja karyawan) akan melonjak 

naik mencapai 0,819 unit 

 
Skor konstanta mecapai 16,289 yang 

dapat diartikan tidak terjadinya perubahan 

variabel independent (X1) maka skor 

dependen (Y) mencapai 16,289 

Skor koefisien regresi X2 (kepuasan 

kerja) ialah 0,643. Maknanya, jika 

konstantanya tetap dan tak ada transformasi 

dalam X2 (kepuasan kerja), tiap 

transformasi mencapai  unit pada variabel 

X2 (kepuasan kerja) akan menyebabkan 

transformasi pada Y (kinerja karyawan) 

mencapai 0,643 

 
Skor konstanta a mencerminkan skor 

6,552 maknanya, kinerja karyawan (Y) 

walau tanpa adanya diberi pengaruh disiplin 

kerja (X1) dan kepuasan kerja (X2) telah 

punya pengaruh  6,552 

Skor koefisien variabel disiplin kerja 

(X1) ialah 0,743 berskor posotif. sehingga 

bilamana disiplin kerja melonjak naik 1 skor, 

maka kinerja karyawannya akan meningkat 

0,743 

Skor koefisien variabel kepuasan 

kerja (X2) ialah 0,100 dan bersifat positif. 

Dengan demikian, tiap naiknya 1 poin dalam 

kepuasan kerja akan menaikkan kinerja 

karyawannya mencapai 0,10 

 

5) Koefisien Korelasi  
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Bisa dibilang bahwasanya skor 

signifikansinya antara Disiplin Kerja (X1) 

dan Kinerja Karyawan (Y) >0,05 alhasil 

dikatan variabel tersebut berkolerasi. Dan 

dicerminkan dari pedoman derajat pada 

skor pearson coorelation dari outputnya 

yakni 0,820 berarti Tingkat antar hubungan 

Disiplin Kerja (X1) dan Kinerja Karyawan 

(Y) masuk tingkat kategori korelasi sangat 

kuat 

 
Bisa dijabatkan bila skor 

signifikansinya antara Kepuasan Kerja (X2) 

dengan Kinerja Karyawan (Y) melebihi 

0,05 alhasil dikatan variabel tersebut 

berkolerasi. Berdasar atas pedoman derajat 

pada skor korelasi Pearson dari output di 

atas, yakni 0,659 berarti Tingkat antar 

hubungan Kepuasan Kerja (X2) dan Kinerja 

Karyawan (Y) termasuk tingkat kategori 

hubungan kuat. 

 

Berdasar atas perolehan Tabel 4.21 

didapati skor koefisien korelasi mencapai 

0,823. Skor itu ada dalam interval 0,800 – 

1,000, yang mencerminkan bahwasanya 

kedua variabelnya punya tingkat relasi yang 

sangat kuat. 

 

6) Analisis Koefisien Determinasi  

 
Data perolehan pada tabel 4.22 skor 

koefisiensi korelasi yairu R Square 

menghasilkan skor 0,673 yang maknanya 

variable disiplin kerja (X1) punya pengaruh 

terhadap variabel kinerja (Y) mencapai 

67,3%. Sementara itu, 32,7% diberi 

pengaruh oleh faktor-faktor lainnya 

 
Data hasil pada tabel 4.23 skor  

koefisiensi korelasi yairu R Square 

menghasilkan skor 0,434 yang maknanya 

variabel kepuasan kerja (X2) memiliki 

pengaruh ke kinerja (Y) mencapai 43,4%. 

Sementara itu, 56,6% dipengaruhi oleh 

faktor lain 

 
Data hasil pada tabel 4.24 skor 

koefisiensi determinasi yakni R Square 

menghasilkan skor 0,678 yang maknanya 

variabel Disiplin Kerja (X1) dan Kepuasan 

Kerja (X2) punya pengaruh pada variabel 
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Kinerja (Y) mencapai 67,8%. Lalu 32,2% 

terpengaruh oleh faktor lainnya 

 

7) Uji Hipotesis  

 
Dari hasil uji t (parsial) 

mencerminkan bahwasanya skor 

signifikansi Disiplin Kerja (X1) terhadap 

Kinerja Karyawan (Y) ialah 0,000 < 0.05 

dan skor t hitung 10,114 > t tabel 2,010 

yang maknanya ada pengaruh signifikan 

terhadap disiplin kerja (X1) dan kinerja 

karyawan (Y). 

 
Dari perolehan pengujian t (parsial) 

mencerminkan bahwasanya skor 

signifikansi kepuasan Kerja (X2) pada 

Kinerja Karyawan (Y) ialah 0,000< 0.05 

dan skor t hitung 6,274 > t tabel 2,010 

yang maknanya, terdapat pengaruh yang 

signifikan antara Kepuasan kerja (X2) dan 

kinerja karyawan (Y). 

 
Dari perolehan pengujian f 

(simultan) mencerminkan bahwasanya 

skor signifikansi disiplin kerja (X1) dan 

kepuasan kerja (X2) pada kinerja 

karyawan (Y) ialah 0,000 < 0,05 dan skor 

f hitungnya 51,759 > f  tabelnya 3,18 yang 

maknanya terdapat pengaruh disiplin 

kerja (X1) dan kepuasan kerja (X2) 

terhadap kinerja karyawan (Y). 
 

5. KESIMPULAN 

Setelah melaksanakan pengelolaan data, 

alhasil perolehan dari penelitian tentang pengaruh 

disiplin kerja dan kepuasan kerja terhdap kinerja 

karyawan CV Artha Laras jaya Kota Tangerang  

ialah sebagai berikut: 

a. Berdasar atas perolehan pengujian regresi 

linier sederhana Y = 7,309 + 0,819 X1. Dan 

skor korelasi mencapai 0,820 dengan skor 

koefisiensi determinasi 0,673 yang memiliki 

pengaruh mencapai 67,3% terhadap kinerja. 

Dan untuk uji hipotesis didapati skort hitung > 

t tabel (10,114 > 2,010) Sehingga bisa diambil 

simpulan bahwasanya ada pengaruh signifikan 

antara disiplin kerja terhadap kinerja 

karyawan pada CV Artha Laras Jaya Kota 

Tangerang. 

b. Berdasar atas hasil dari uji regresi linier 

sederhana Y = 16,289 + 0,643 X2. Dan skor 

korelasi mencapai 0,659 dengan skor 

koefisien determinasi 0,434 yang memiliki 

pengaruh mencapai 43,4% terhadap kinerja. 

Dan untuk uji hipotesis didapati skort hitung > 

t tabel (6,274 > 2,010) sehingga bisa diambil 

simpulan bahwasanya ada pengaruh signifikan 

antara kepuasan kerja terhadap kinerja 

karyawan pada CV Artha Laras jaya Kota 

Tangerang. 

c. Berdasar atas hasil dari pengujian regresi 

linier berganda Y = 6,552 + 0,743 X1 + 0,100 

X2. Dan skor korelasi mencapai 0,823 dengan 

skor koefisien determinasi 0,678 yang 

memiliki pengaruh mencapai 67,8% terhadap 

kinerja. Dan untuk uji hipotesis didapati skorf 

hitung > f tabel  (51,759 > 3,18) sehingga bisa 

diambil simpulan bahwasanya ada pengaruh 

signifikan antara disiplin kerja dan kepuasan 

kerja terhadap kinerja karyawan pada CV 

Artha Laras Jaya Kota Tangerang. 
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