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Abstract 

 

This research aims to analyze the influence of work motivation and work discipline on employee 

performance at PT. CIMB Niaga Central Jakarta. According to Andika (2019:190) "Motivation is a factor 

that influences human behavior, which can be called a driver, desire, support, or need. According to 

Siagian (2018:305) "Work discipline is the steps taken by management to encourage members organization 

to comply with applicable requirements", while according to Afandi (2021:83) "employee performance is 

the level of individual or group readiness to carry out or improve activities in accordance with their 

responsibilities, with results that meet expectations". Work motivation and work discipline are considered 

as two variables that can influence employee performance levels. This research uses quantitative methods 

with data collection techniques through distributing questionnaires to 95 employees. Data analysis uses 

validity tests, reliability tests, classical assumption tests, regression analysis, correlation coefficients, 

coefficients of determination and hypothesis testing. The results of this research are that motivation has a 

significant effect on employee performance with a coefficient of determination value of 29.3% and the 

hypothesis test obtained t count > t table or (6.2145 > 1.986). Work Discipline has a significant effect on 

employee performance with a coefficient of determination value of 40.3% and hypothesis testing obtained 

t count > t table or (7.919 > 1.986). Motivation and work discipline simultaneously have a significant effect 

on employee performance with the regression equation Y = 9.040 + 0.200X1 + 0.367X2. The coefficient of 

determination value is 46.3% while the remaining 55.7% is influenced by other factors. Hypothesis testing 

obtained a calculated F value > F table or (39.616 > 2.700). 

 

Keywords: Work Motivation, Work Discipline, Employee Performance, PT. CIMB Niaga, Linear 

Regression 

 

Abstrak 

 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh motivasi kerja dan disiplin kerja terhadap 

kinerja karyawan pada PT. CIMB Niaga Jakarta Pusat. Menurut Andika (2019:190) “Motivasi adalah faktor 

yang mempengaruhi perilaku manusia, yang dapat disebut sebagai pendorong, keinginan, pendukung, atau 

kebutuhan, Menurut Siagian (2018:305) “Disiplin kerja adalah langkah-langkah yang diambil oleh 

manajemen untuk mendorong anggota organisasi agar mematuhi persyaratan yang berlaku”, sedangkan 

Menurut Afandi (2021:83) “kinerja karyawan merupakan tingkat kesiapan individu atau kelompok untuk 

melaksanakan atau meningkatkan aktivitas sesuai dengan tanggung jawabnya, dengan hasil yang sesuai 

dengan harapan”. Motivasi kerja dan disiplin kerja dianggap sebagai dua variabel yang dapat 

mempengaruhi tingkat kinerja karyawan. Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dengan teknik 

pengumpulan data melalui penyebaran kuesioner kepada 95 karyawan. Analisis data menggunakan uji 

validitas, uji reliabilitas, uji asumsi klasik, analisis regresi, koefisien korelasi, koefisien determinasi dan uji 
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hipotesis. Hasil penelitian ini adalah Motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan dengan 

nilai     koefisien determinasi sebesar 29,3% dan uji hipotesis diperoleh t hitung > t tabel atau (6,2145 > 

1,986). Disiplin Kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan dengan nilai koefisien determinasi 

sebesar 40,3% dan uji hipotesis diperoleh t hitung > t tabel atau (7,919 > 1,986). Motivasi dan disiplin kerja 

secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan dengan persamaan regresi Y = 9,040 + 

0,200X1 + 0,367X2. Nilai koefisien determinasi sebesar 46,3% sedangkan sisanya sebesar 55,7% 

dipengaruhi  faktor lain. Uji hipotesis diperoleh nilai F hitung > F tabel atau (39,616 > 2,700). 

 

Kata Kunci: Motivasi Kerja, Disiplin Kerja, Kinerja Karyawan, PT. CIMB Niaga, Regresi Linier. 

 

 

1. PENDAHULUAN 

Di era generasi Z yang berkembang ini, 

masalah sumber daya manusia telah banyak 

menarik perhatian dan menjadi dasar bagi 

organisasi untuk bertahan dalam persaingan 

bisnis, karena sumber daya manusia memiliki 

peran penting dalam keberhasilan bisnis, karena 

manusia adalah aset hidup, memerlukan perhatian 

khusus dan sangat penting. Hal ini dimaksudkan 

agar sumber daya manusia yang dimiliki 

perusahaan dapat memberikan kontribusi terbaik 

bagi pencapaian tujuan organisasi. Sumber daya 

manusia yang handal sangat dibutuhkan di era 

generasi z. Setiap organisasi selalu mengharapkan 

sumber daya yang dapat bekerja secara efektif dan 

efisien guna mencapai tujuan perusahaan.  

Sumber daya manusia merupakan faktor 

sentral dalam sebuah organisasi. Apapun bentuk 

dan tujuannya, organisasi dibangun di atas 

berbagai visi untuk kepentingan manusia, dan 

diatur serta dikelola oleh manusia dalam 

menjalankan misinya. Oleh karena itu, sumber 

daya manusia merupakan faktor strategis dalam 

semua kegiatan organisasi. Selain itu, sumber 

daya manusia juga merupakan faktor pendorong 

yang menentukan proses dimana suatu organisasi 

mencapai keberhasilan atau tujuan organisasi 

Kinerja. Menurut Torang (2019:74)’’ adalah 

kuantitas dan kualitas hasil kerja individu atau 

sekelompok di dalam perusahaan dalam 

melaksanakan tugas pokok dan fungsi yang 

berpedoman pada norma, standar operasional 

prosedur, kriteria dan ukuran yang telah 

ditetapkan atau yang berlaku dalam perusahaan.  

 Keberhasilan suatu organisasi dipengaruhi 

oleh kinerja karyawannya sendiri, yang 

merupakan indikator keberhasilan atau kegagalan 

individu atau tim dalam melakukan pekerjaan 

yang sebenarnya ditentukan oleh organisasi. 

Pelaksanaan fungsinya tidak berdiri sendiri, tetapi 

berkaitan dengan individu, organisasi dan 

lingkungan eksternal. Jika individu atau kelompok 

karyawan sudah memiliki standar atau tolak ukur 

kriteria keberhasilan yang ditetapkan oleh 

organisasi, maka kinerja dapat dipahami dan 

diukur. Oleh karena itu, tanpa tujuan dan target 

yang ditetapkan dalam pengukuran, mungkin 

mustahil untuk mengetahui bagaimana kinerja 

individu atau kelompok tanpa tolok ukur 

keberhasilan. Hasil kinerja karyawan dapat dilihat 

dari perkembangan kinerja karyawan. Kinerja 

karyawan adalah hasil kegiatan yang dilakukan 

Menurut ”Syukur (2019 : 4), Kinerja adalah hasil 

kerja baik secara kualitas maupun kuantitas yang 

dicapai oleh seorang karyawan dalam melakukan 

tugas sesuai dengan tanggung jawab yang 

diberikan kepadanya. 

PT.CIMB Niaga telah berdiri sejak tahun 

1955 Pada dekade awal berdirinya, fokus utama 

adalah pada membangun nilai- nilai inti dan 

profesionalisme di bidang perbankan. Sebagai 

hasilnya, Bank Niaga dikenal luas sebagai 

penyedia produk dan layanan berkualitas yang 

terpercaya. Di tahun 1987, Bank Niaga 

membedakan dirinya dari para pesaingnya di pasar 

domestik dengan menjadi Bank yang pertama 

menawarkan nasabahnya layanan perbankan 

melalui mesin ATM di Indonesia.  

Berdasarkan wawancara penulis dengan 

HRD pada PT. CIMB Niaga masalah kinerja 

karyawan ternyata kinerja karyawan pada 

PT.CIMB Niaga Jakarta Pusat belum mencapai 

target yang sudah ditentukan oleh perusahaan. 

Tidak tercapainya target kerja karyawan yang 

sangat menurut pada tahun 2021 dan juga 2023 

yang dimana pada saat target kerja perusahaan 
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menurun terjadi di Indonesia. Berikut berdasarkan 

paparan data yang saya dapatkan dari PT CIMB 

Niaga Jakarta pusat. “ Menurut Uhing (2019 :363) 

Kinerja adalah kondisi atau energi yang 

menggerakkan diri karyawan yang terarah atau 

tertuju untuk mencapai tujuan organisasi 

perusahaan. Motivasi muncul dari dua dorongan, 

yaitu dorongan dari dalam diri sendiri (internal 

motivation) dan dorongan dari luar diri/pihak lain 

(external motivation). Tingkatan motivasi tersebut 

rendah, sedang dan tinggi. Perbedaan tingkatan 

motivasi individu dalam suatu organisasi sangat 

mempengaruhi hasil kerja dan bahkan kinerjanya 

di dalam organisasi. Hafidzi dkk (2019 : 52) 

menyatakan bahwa motivasi adalah pemberian 

daya penggerak yang menciptakan kegairahan 

kerja seseorang agar mereka mampu bekerjasama, 

bekerja efektif, dan terintegritas dengan segala 

daya upayanya untuk mencapai kepuasan. 

Motivasi adalah suatu yang pokok yang 

menjadikan dorongan bagi seseorang untuk 

bekerja. 

Berikut hasil prasurvei kuesioner penelitian 

untuk data awal dari beberapa karyawan yaitu 95 

responden mengenai motivasi kerja terhadap 

kinerja karyawan pada PT.CIMB Niaga Jakarta 

Pusat 

 
Berdasrkan hasil pra survei yang penulis 

lakukan diatas bahwa karyawan PT.CIMB Niaga 

mengenai motivasi secara keseluruhan belum 

sesuai yang di harapkan.Dapat dilihat banyaknya 

karyawan yang memberikan jawaban tidak setuju 

dari 95 responden, diantaranya petanyaan dari 

indikator kebutuhan fisik yaitu dari gaji yang 

diterima belum menjamin kehidupan sehari – hari 

menjawab tidak setuju 42 responden dengan 

presentase 44% dan jawaban tidak setuju tertinggi 

dari indikator kebutuhan sosial yaituu belum 

memiliki hubungan erat dengan semua karyawan 

dengan presentase 55 %. 

Namun dapat dilihat ada yang menjawab 

setuju dari indikator kebutuhan rasa aman yaitu 

senang bekerja didukung oleh suasana lingkungan 

yang nyaman dari responden dengan presentase 

67%. Hal ini bahwa terdapat permasalahan 

mengenai motivasi kerja karyawan yang 

berdampak terhadap kinerja karyawan pada 

PT.CIMB Niaga Jakarta Pusat. Selain itu juga 

tidak hanya masalah motivasi kerja saja yang 

diduga penyebab turunya kinerja karyawan di 

PT.CIMB Niaga Jakarta Pusat yaitu masalah 

disiplin kerja sehingga Karyawan perlu 

memperhatikan kedisiplinan dalam bekerja, 

kedisiplinan dalam suatu perusahaan dikatakan 

baik apabila sebagian besar karyawan menaati 

peraturan – peraturan yang telah di tetapkan.  

Dalam menjalankan setiap aktivitas atau 

kegiatan sehari-hari, masalah disiplin sering 

didefinisikan dengan tepat, baik waktu maupun 

tempat.Apapun bentuk kegiatan itu,jika 

dilaksanakan dengan tepat waktu tidak pernah 

terlambat, maka itu pula yang dikatakan tempat 

waktu.  Berikut data ketidakhadiran karyawan 

tanpa keterangan PT.CIMB Niaga Jakarta Pusat 

pada periode tahun 2021- 2023. 

 
Tabel diatas tingkat ketidak hadiran 

karyawan tanpa memberikan keterangan masuk 

kerja dari hasil rata – rata presesntase periode 

tahun 2021 sampai periode tahun 2023 meningkat. 

Hasil presentase di tahun 2021 sebesar 48,47% 

sedangkan di tahun 2022 terjadi peningkatan 

ketidakhadiran dengan presentase sebesar 51,53% 

dengan izin 11 dan tanpa keterangan 12 dan di 

tahun 2023 terdapat ketidakhadiran dengan 

presentase 31% denggan izin 15 tanpa keterangan 
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5 . Data tersebut mengidentifikasi bahwa beberapa 

karyawan belum menyadari pentingnya 

kedisiplinan, jadi sebaiknya pimpinan di 

perusahaan tersebut harus lebih tegas dalam 

menerapkan kedisiplinan di perusahaan nya agar 

karyawan lebih mematuhi peraturan yang ada, dan 

untuk permasalahan motivasi di perusahaan 

sebaiknya pimpinan bisa lebih memberi motivasi 

yang lebih baik lagi terhadap karyawan nya bukan 

hanya dari materi tetapi dalam segala hal 

 
         PT. CIMB Niaga Jakarta Pusat dari 

tahun 2021 hingga 2023, terlihat bahwa kualitas 

hasil pekerjaan yang baik dan pencapaian hasil 

sesuai target mengalami fluktuasi yang cukup 

signifikan. Pada tahun 2021, aspek-aspek tersebut 

mencapai rata-rata 83,1% yang dikategorikan 

sebagai "Baik." Namun, pada tahun 2022 dan 2023, 

terjadi penurunan kinerja dengan rata-rata masing-

masing sebesar 72,2% dan 67,5%, masuk dalam 

kategori "Cukup" dan "Tidak Baik. 

     kinerja karyawan. Penelitian oleh Arfah, 

A., & Arif, M. (2023) menjelaskan bahwa 

penurunan kinerja dapat diakibatkan oleh 

perubahan situasi kerja yang tidak terduga, seperti 

krisis kesehatan global, yang mempengaruhi 

motivasi dan produktivitas karyawan. Namun, 

Supriyanto, J., & Faisal, A. (2020) menyoroti 

pentingnya strategi manajemen yang adaptif dan 

berfokus pada kesejahteraan karyawan untuk 

menjaga konsistensi kinerja yang baik di masa 

depan. Oleh karena itu, PT. CIMB Niaga Jakarta 

Pusat perlu mengembangkan kebijakan SDM yang 

lebih tanggap terhadap perubahan untuk 

mempertahankan kinerja yang optimal. 

Kondisi ini menunjukkan bahwa kinerja 

karyawan masih harus mendapatkan perhatian dan 

diperbaiki agar kinerja dapat meningkat. Hal ini 

selaras dengan pendapat  Mangkunegara (2020:75) 

bahwa “kinerja adalah hasil kerja secara kualitas 

dan kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan 

dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan 

tanggung jawab yang diberikan kepadanya”.. 

 

2. TINJAUAN PUSTAKA 

Motivasi, dengan kata lain, bisa disebut 

sebagai “semangat” atau “daya dorong” yang 

mendorong seseorang untuk bertindak atau bekerja 

menuju tujuan atau keinginan semakin seseorang 

mencapai apa yang diinginkan dalam organisasi, 

semakin tinggi motivasinya Ini membantu 

menciptakan motivasi dan kinerja yang lebih baik 

di dalam organisasi melakukan pekerjaan dengan 

baik, tujuan organisasi dapat tercapai, dan 

kesuksesan organisasi juga dapat berdampak 

positif pada pencapaian tujuan individu karyawan. 

Untuk lebih jelasnya berikut ini akan dikemukakan 

pengertian motivasi menurut beberapa ahli, 

diantaranya : 

Menurut Andika (2019:190) “Motivasi 

adalah faktor yang mempengaruhi perilaku 

manusia, yang dapat disebut sebagai pendorong, 

keinginan, pendukung, atau kebutuhan. Ini dapat 

membuat seseorang bersemangat dan termotivasi 

untuk mengurangi dan memenuhi dorongan 

mereka sendiri, sehingga mereka dapat bertindak 

dengan cara tertentu yang akan membawa mereka 

menuju hasil yang optimal”. 

Menurut Suswati, E dkk (2019:8)“Motivasi 

adalah penentu kinerja dan didasarkan pada asumsi 

bahwa tanpa motivasi, pekerja bisa menjadi malas 

dan bosan. Motivasi adalah faktor kunci dalam 

menjaga etos kerja dan kinerja yang konsisten, dan 

itu sangat penting bagi semua sumber daya 

manusia”. 

Menurut Afandi (2018:23) “Motivasi adalah 

dorongan internal yang muncul dari dalam diri 

seseorang karena terinspirasi, semangat, dan 

dorongan untuk melakukan aktivitas dengan ikhlas, 

penuh kebahagiaan, dan sungguh- sungguh, 

sehingga hasil dari kegiatan yang dilakukan 

mencapai tingkat kualitas yang baik”. 

Berdasarkan pendapat ahli diatas maka dapat 

disimpulkan bahwa Motivasi kerja adalah 
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mendorong seseorang untuk berprestasi dan merasa 

puas dalam pekerjaan. Dorongan internal, seperti 

ambisi dan keinginan untuk tumbuh, serta 

dorongan eksternal, seperti pengakuan dan 

tunjangan, bekerja bersama untuk meningkatkan 

kinerja karyawan. Motivasi yang kuat menciptakan 

semangat yang membara, ketekunan yang tinggi, 

dan meningkatkan tingkat kreativitas. Saat 

karyawan merasa terdorong, karyawan lebih 

cenderung berkontribusi secara positif terhadap 

pencapaian tujuan individu dan organisasi secara 

keseluruhan. 

Memberikan insentif, seperti tunjangan 

kerja, menjadi sarana efektif untuk 

mempertahankan tingkat motivasi dan 

meningkatkan produktivitas, membentuk 

lingkungan kerja yang dinamis dan memuaskan. 

Dengan demikian, motivasi kerja tidak hanya 

membawa manfaat individu, tetapi juga berdampak 

positif pada kesuksesan organisasi secara 

keseluruhan. 

Disiplin kerja adalah pandangan atau 

keyakinan yang menekankan pentingnya tingkat 

kepatuhan, ketertiban, dan tanggung jawab dalam 

melaksanakan tugas-tugas pekerjaan. Ini berarti 

bahwa melalui disiplin, seseorang akan bekerja 

dengan teratur, mengikuti peraturan, dan 

bertanggung jawab terhadap tugas-tugasnya. 

 Menurut Hasibuan (2019:193) “Disiplin 

adalah kesadaran dan kesiapan seseorang untuk 

mematuhi semua aturan perusahaan serta norma-

norma sosial yang berlaku”. 

Menurut Sutrisno (2019:87) “Disiplin adalah 

kemampuan yang berkembang dalam diri 

karyawan yang memungkinkannya untuk 

beradaptasi dengan aturan, keputusan, serta nilai-

nilai tinggi terkait perilaku dan pekerjaan”. 

Menurut Siagian (2018:305) “Disiplin kerja 

adalah langkah-langkah yang diambil oleh 

manajemen untuk mendorong anggota organisasi 

agar mematuhi persyaratan yang berlaku”. 

Berdasarkan pendapat ahli diatas maka dapat 

disimpulkan bahwab Disiplin kerja adalah 

memiliki peran penting dalam meningkatkan 

aturan yang dibuat oleh perusahaan dan dijalani 

oleh karyawan. Dengan menerapkan disiplin yang 

kuat, karyawan cenderung lebih bertanggung jawab 

terhadap waktu kerja, sehingga absensi menjadi 

lebih teratur. Kedisiplinan juga berkontribusi pada 

peningkatan motivasi kerja, karena karyawan 

merasa dihargai dan memiliki struktur yang 

membantu mereka mencapai tujuan pekerjaan 

dengan efisien 

Kinerja karyawan adalah kesuksesan 

seseorang dalam melaksanakan pekerjaan, dan 

kinerja yang baik mencakup mengikuti tata cara 

dan prosedur sesuai dengan standar yang telah 

ditetapkan. Menurut Kasmir (2019:182) “kinerja 

karyawan adalah sebagai hasil pekerjaan dan 

langkah-langkah yang tercapai dengan memenuhi 

tugas serta tanggung jawab yang diberikan dalam 

batas waktu tertentu”. 

Menurut Hasibuan (Hasibuan, 2019:94) 

“kinerja dapat dianggap sebagai hasil kerja yang 

dicapai oleh seseorang dalam melaksanakan tugas-

tugas mereka seperti kecakapan, pengalaman, 

kesungguhan, dan waktu yang digunakan 

memainkan peran penting dalam menentukan 

kualitas kinerja seseorang’. 

Menurut Afandi (2021:83) “kinerja 

karyawan merupakan tingkat kesiapan individu 

atau kelompok untuk melaksanakan atau 

meningkatkan aktivitas sesuai dengan tanggung 

jawabnya, dengan hasil yang sesuai dengan 

harapan” 

Menurut Busro (2018:89) “kinerja karyawan 

adalah pencapaian hasil pekerjaan, baik oleh 

individu maupun kelompok dalam perusahaan, 

sesuai dengan tanggung jawab dan wewenang yang 

diberikan untuk mencapai visi, misi, dan tujuan 

perusahaan”. Pendekatan strategis dan terpadu juga 

menjadi kunci penting dalam mencapai 

keberhasilan organisasi. Dengan demikian, 

manajemen yang efektif dalam hal ini dapat 

menjadi pendorong utama untuk mencapai hasil 

kerja yang optimal dan mencapai tujuan organisasi. 

Berdasarkan pendapat ahli diatas maka dapat 

disimpulkan kinerja karyawan adalah memiliki 

dampak besar pada pencapaian hasil pekerjaan 

optimal. Motivasi tinggi dapat memberikan 

karyawan dorongan agar tetap bermotivasi, 

sementara keterampilan yang baik memastikan 

penyelesaian tugas dengan efisien. Disiplin juga 

terjaga dalam aturan, karena mengikuti aturan kerja 

kooperatif dan mendukung dapat meningkatkan 

produktivitas serta prestasi kerja secara 

keseluruhan. Tujuannya adalah menjaga stabilitas 
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perusahaan dan mencapai tujuan yang telah 

ditetapkan. 

 

3. METODE PENELITIAN 

a. Uji Instrumen Data 

1) Uji Validitas 

Menurut Ghozali (2018:51) “Uji 

validitas digunakan untuk mengukur sah 

atau valid tidaknya suatu kuesioner”. 

Sedangkan Menurut Tarjo (2019:60) Uji 

Validitas adalah mengukur atau menguji 

apa yang hendak diukur, artinya hasil 

pengukuran dan pengujiannya ini 

menggunakan alat yang benar-benar 

diyakini dan disepakati secara umum dan 

setiap orang memiliki persepsi yang sama 

tanpa memiliki keragua. Sebuah instrument 

penelitian dapat dikatakan valid apabila 

instrument tersebut mampu mengukur apa 

yang diinginkan dan dapat mengukur data 

dari variabel yang diteliti secara tepat 
 

2) Uji Reliabilitas 

Menurut Ghozali (2018:45) ”Suatu 

kuesioner dikatakan reliabel atau handal 

jika jawaban seseorang terhadap pernyataan 

adalah konsisten atau stabil dari waktu ke 

waktu. Realibilitas adalah serangkaian 

ukuran atau serangkaian alat ukur yang 

memiliki konsistensi bila pengukuran yang 

dilakuka dengan alat ukur itu dilakukan 

secara berulang 

 

b. Asumsi Klasik 

1) Uji Normalitas 

Menurut Gunawan (2020:109) ”Uji 

normalitas data adalah bertujuan untuk 

menilai apakah data yang diperoleh 

mengikuti distribusi normal dan apakah 

data tersebut mewakili populasi yang 

memiliki distribusi normal”. 
 

2) Uji multikolinieritas 

Menurut Duli (2019:120) “Uji 

multikolinieritas digunakan untuk 

menentukan apakah terdapat korelasi tinggi 

antara variabel-variabel bebas dalam model 

regresi linear berganda. Jika terdapat 

korelasi tinggi di antara variabel-variabel 

bebas, maka hubungan antara variabel 

bebas dan variabel terikat dapat terpengaruh 

atau terganggu”. 

 

3) Uji Heteroskedastisitas 

Menurut Duli (2019:122) “Uji 

heteroskedastisitas adalah digunakan untuk  

menilai apakah terdapat variasi yang tidak 

konsisten dalam residual dari satu 

pengamatan ke pengamatan lainnya 

 

c. Analisis Regrasi Linier  

Untuk mengetahui arah hubungan dan 

seberapa besar pengaruh motivasi dan disiplin 

terhadap kinerja karyawan pada Apartemen 

Ambassade Residence maka pengujian 

dilakukan dengan menggunakan analisis regresi 

linier sederhana 

Menurut Duli (2019:171) “Analisis regresi 

linear berganda bermaksud mencari hubungan 

dari dua variabel atau lebih di mana variabel 

yang satu tergantung pada variabel yang lain”. 

 

d. Analisis Koefisien Korelasi  

Menurut Sugiyono (2018:276) “Korelasi 

adalah untuk mengetahui tingkat hubungan 

antara variabel independen dengan variabel 

dependen baik secara parsial maupun simultan”. 

 

e. Analisis Koefisien Determinasi  

Menurut Supangat (2015:350) 

“Determinasi merupakan besaran untuk 

menunjukkan tingkat kekuatan hubungan antara 

dua variabel atau lebih dalam bentuk persen” 

 

f. Uji Hepotesis  

Menurut Sugiyono (2019:99) “Hipotesis 

adalah jawaban sementara terhadap rumusan 

masalah penelitian. Rumusan masalah 

penelitian ini telah dinyatakan dalam bentuk 

kalimat pertanyaan”. Pengujian hipotesis 

memiliki tujuan untuk memutuskan apakah 

suatu hipotesis sebaiknya diterima atau ditolak. 

Dalam konteks ini, hipotesis penelitian dapat 

dianggap sebagai jawaban awal yang bersifat 

provisional terhadap masalah penelitian, hingga 

terbukti dengan bukti data yang dikumpulkan 

dan harus diuji melalui pendekatan empiris 
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Menurut Ghozali (2018:179) “Uji parsial 

(uji T) digunakan untuk menilai sejauh mana 

pengaruh dari masing-masing variabel 

independen terhadap variabel dependen”. 

Menurut Sugiyono (2018:208) ”Uji ini 

bertujuan untuk menguji apakah kedua variabel 

independen memiliki pengaruh yang signifikan 

secara bersama-sama terhadap variabel 

dependen secara simultan. Secara sederhana, uji 

ini membantu kita menilai apakah gabungan 

dari kedua variabel independen secara bersama-

sama memiliki dampak yang signifikan pada 

variabel dependen”. 

4. HASIL DAN PEMBAHASAN 

a. Uji Validitas 

 
Berdasarkan data pada tabel 4.9 seluruh 

butir kuesioner pada variabel motivasi kerja 

(X1) diperoleh nilai r hitung > r tabel (0,202), 

maka semua item kuesioner dinyatakan valid. 

Untuk itu kuesioner yang digunakan layak 

untuk diolah sebagai data penelitian. 

 
Berdasarkan data pada tabel 4.10 seluruh 

item kuesioner pada variabel disiplin kerja (X2) 

diperoleh nilai r hitung > r tabel (0,202), dengan 

demikian maka semua item kuesioner 

dinyatakan valid. Untuk itu kuesioner yang 

digunakan layak untuk diolah sebagai data 

penelitian 

 
Berdasarkan data pada tabel 4.11 seluruh 

item kuesioner pada variabel kinerja karyawan 

(Y) diperoleh nilai r hitung > r tabel (0,202), 

dengan demikian maka semua item kuesioner 

dinyatakan valid. Untuk itu kuesioner yang 

digunakan layak untuk diolah sebagai data 

penelitian 

 

b. Uji Reliabilitas 
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Berdasarkan hasil pengujian pada tabel di 

atas, menunjukkan bahwa variabel motivasi 

kerja (X1) diperoleh nilai cronbatch alpha 

0,771, disiplin kerja (X2) sebesar 0,760 dan 

kinerja karyawan (Y) sebesar 0,768, semuanya 

dinyatakan reliabel, hal itu dibuktikan dengan 

masing-masing variabel memiliki nilai 

cronbatch alpha lebih besar dari 0,600 

 

c. Uji Asumsi Klasik 

1) Uji Normalitas 

 
Berdasarkan hasil pengujian pada 

tabel di atas, diperoleh nilai signifikansi 

sebesar 0,200 > 0,050. Dengan demikian 

maka asumsi distribusi persamaan pada uji 

ini adalah normal 

Uji normalitas juga dapat dilakukan 

dengan menggunakan grafik probability 

plot dimana residual variabel dapat 

dideteksi dengan melihat penyebaran titik-

titik residual mengikuti arah garis diagonal, 

dan hal itu sesuai dengan hasil gambar 

diagram penyebaran yang diolah dengan 

SPSS Versi 26 seperti pada gambar 

dibawah ini: 

 
Berdasarkan gambar grafik di atas 

dapat dilihat bahwa grafik normal 

probability plot menunjukkan pola grafik 

yang normal, hal ini terlihat dari titik titik 

yang menyebar disekitar garis diagonal dan 

penyebarannya mengikuti arah garis 

diagonal. Dengan demikian maka dapat 

disimpulkan bahwa model regresi 

memenuhi asumsi normalitas 

 

2) Uji Multikolinearitas 

 
Berdasarkan hasil pengujian 

multikolinieritas pada tabel di atas 

diperoleh nilai tolerance variabel motivasi 

kerja sebesar 0,724 dan disiplin kerja 

sebesar 0,724 dimana nilai tersebut kurang 

dari 1, dan nilai Variance Inflation Faktor 

(VIF) variabel motivasi kerja sebesar 1,381 

dan variabel disiplin kerja sebesar 1,381 

dimana nilai tersebut kurang dari 10. 

Dengan demikian model regresi ini 
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dinyatakan tidak ada gangguan 

multikolinearitas 
 

3) Uji Autokorelasi  

 
Berdasarkan hasil pengujian pada 

tabel di atas, model regresi ini tanpa 

kesimpulan, hal ini dibuktikan dengan nilai 

Durbin-Watson sebesar 2,276 yang berada 

diantara interval 1,550 – 2,460 
 

4) Uji Heteroskedastisitas  

 
Berdasarkan hasil gambar di atas, 

titik-titik pada grafik scatterplot tidak 

mempunyai pola penyebaran yang jelas atau 

tidak membentuk pola tertentu. Dengan 

demikian disimpulkan tidak terdapat 

gangguan heteroskedastisitas pada model 

regresi sehingga model regresi ini layak 

dipakai sebagai data penelitian 

 

Berdasarkan hasil pengujian pada 

tabel di atas, glejser test model pada 

variabel motivasi kerja (X1) diperoleh nilai 

signifikansi sebesar 0,652 dan disiplin kerja 

(X2) diperoleh nilai signifikansi sebesar 

0,206 dimana keduanya nilai signifikansi 

(Sig.) > 0,05. Dengan demikian regression 

model pada data ini disimpulkan tidak 

memiliki gangguan heteroskedastisitas, 

sehingga model regresi ini layak dipakai 

sebagai data penelitian 

 

5) Uji Regresi  

 
Berdasarkan hasil perhitungan regresi 

pada tabel di atas, maka dapat diperoleh 

persamaan regresi Y = 18,077 + 0,377 X1. 

Dari persamaan di atas maka dapat 

disimpulkan sebagai berikut: 

Nilai konstanta sebesar 18,077 

diartikan bahwa variabel motivasi kerja 

(X1) tidak ada maka telah terdapat nilai 

kinerja karyawan (Y) sebesar 18,077 point. 

Nilai koefisien regresi kedisiplinan 

(X1) sebesar 0,377bertanda positif, hal ini 

menunjukkan bahwa setiap peringkatan 

satu satuan pada variabel kedisiplinan (X1) 

maka akan mengakibatkan terjadinya 

peningkatan pada kinerja karyawan (Y) 

sebesar 0,377 point. 

 
Berdasarkan hasil pengujian pada 

tabel di atas, maka dapat diperoleh 

persamaan regresi Y = 12,268 + 0,482 X2. 

Dari persamaan di atas maka dapat 

disimpulkan sebagai berikut: 

Nilai konstanta sebesar 12,268 

diartikan bahwa jika variabel disipln kerja 

(X2) tidak ada atau sebesar nol, maka nilai 

kinerja karyawan (Y) sebesar 12,268 poin 

Nilai koefisien regresi disiplin kerja 

(X2) sebesar 0,482 bertanda positif, hal ini 

menunjukkan bahwa setiap peningkatan 

satu satuan pada variabel disiplin kerja (X2) 

maka akan mengakibatkan terjadinya 
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peningkatan pada kinerja karyawan (Y) 

sebesar 0,482 poin 

 
Berdasarkan hasil analisis 

perhitungan regresi pada tabel di atas, maka 

dapat diperoleh persamaan regresi Y = 

9,040 + 0.200 X1 + 0,367 X2 dari 

persamaan di atas maka dapat disimpulkan 

sebagai berikut: 

Nilai konstanta sebesar 9,040 

diartikan bahwa jika variabel motivasi kerja 

(X1) dan disiplin (X2) tidak ada maka telah 

terdapat nilai kinerja karyawan (Y) sebesar 

9,040 point 

Nilai motivasi kerja (X1) 0.200 

diartikan apabila konstanta tetap dan tidak 

ada perubahan pada variabel disiplin kerja 

(X2), maka terjadi peningkatan kinerja 

karyawan (Y) sebesar 0.200 point 

Nilai disiplin kerja (X2) 0,367 betanda 

bernilai posisif, hal ini menunjukkan setiap 

peningkatan satu satuan pada variabel 

disiplin kerja (X2) akan mengakibatkan 

terjadinya peningkatan pada kinerja 

karyawan (Y) sebesar 0,367 point 

 

6) Uji Koefisien Korelasi  

 
Berdasarkan hasil pengujian pada 

tabel di atas, diperoleh nilai Koefisien 

Korelasi sebesar 0,542 artinya kedua 

variabel memiliki tingkat hubungan yang 

sedang 

 
Berdasarkan pada hasil pengujian 

pada tabel di atas, diperoleh nilai Koefisien 

Korelasi sebesar 0,635 artinya kedua 

variabel mempunyai tingkat hubungan yang 

kuat 

 
Berdasarkan pada hasil pengujian 

pada tabel di atas, diperoleh nilai Koefisien 

Korelasi sebesar 0,680 artinya variabel 

motivasi kerja dan disiplin kerja 

mempunyai tingkat hubungan yang kuat 

terhadap kinerja karyawan 

 

7) Analisis Koefisien Determinasi  

 
Berdasarkan hasil pengujian pada 

tabel 4.25 diperoleh nilai koefisien 

determinasi sebesar 0,293 maka dapat 

disimpulkan bahwa variabel motivasi kerja 

berpengaruh terhadap variabel kinerja 

karyawan sebesar 29,3% sedangkan sisanya 

sebesar (100 – 29,3%) = 70,7% dipengaruhi 

faktor lain yang tidak dilakukan penelitian 

 
Berdasarkan hasil pengujian pada 

tabel 4.26 diperoleh nilai koefisien 

determinasi sebesar 0,403 maka dapat 
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disimpulkan bahwa variabel disiplin kerja 

berpengaruh terhadap variabel kinerja 

karyawan sebesar 40,3% sedangkan sisanya 

sebesar (100 - 40,3%) = 59,6% dipengaruhi 

faktor lain yang tidak dilakukan penelitian. 

 
Berdasarkan pada hasil pengujian 

pada tabel di atas, diperoleh nilai koefisien 

determinasi sebesar 0,463 maka dapat 

disimpulkan bahwa variabel kedisiplinan 

dan kompensasi karyawan berpengaruh 

terhadap variabel kinerja karyawan sebesar 

46,3% sedangkan sisanya sebesar (100 – 

46,3%) = 55,7% dipengaruhi faktor lain 

yang tidak dilakukan penelitian 

 

8) Uji Hipotesis  

 
Berdasarkan pada hasil pengujian 

pada tabel di atas diperoleh nilai t hitung 

> t tabel atau (6,214 > 1,986). Hal tersebut 

juga diperkuat dengan nilai signifikansi < 

0,050 atau (0,000 < 0,050). Dengan 

demikian maka H0 ditolak dan H1 

diterima, hal ini menunjukkan bahwa 

terdapat pengaruh yang signifikan antara 

motivasi kerja terhadap kinerja karyawan 

 
Berdasarkan pada hasil pengujian pada 

tabel di atas diperoleh nilai t hitung > t tabel 

atau (7,919 > 1,986). Hal tersebut juga 

diperkuat dengan nilai signifikansi < 0,050 

atau (0,000 < 0,050). Dengan demikian 

maka H0 ditolak dan H2 diterima, hal ini 

menunjukkan bahwa terdapat pengaruh 

yang signifikan antara disiplin kerja 

terhadap kinerja karyawan 

 
Berdasarkan pada hasil pengujian pada 

tabel di atas diperoleh nilai F hitung > F 

tabel atau (39,616 > 2,700), hal ini juga 

diperkuat dengan signifikansi < 0,050 atau 

(0,000 < 0,050). Dengan demikian maka H0 

ditolak dan H3 diterima, hal ini 

menunjukkan bahwa terdapat pengaruh 

yang signifikan secara simultan antara 

motivasi kerja dan disiplin kerja terhadap 

kinerja karyawan 

 

5. KESIMPULAN 

Kesimpulan berikut dapat diambil 

berdasarkan analisis yang telah dilakukan dan 

temuannya: 

a. Motivasi Kerja: Berdasarkan hasil penelitian, 

terdapat pengaruh yang signifikan antara 

motivasi kerja terhadap kinerja karyawan. 

Hasil analisis regresi menunjukkan bahwa 

setiap peningkatan motivasi kerja berdampak 

positif pada peningkatan kinerja karyawan. 

Nilai koefisien korelasi antara motivasi kerja 

dan kinerja karyawan adalah 0,542 dengan 

kontribusi pengaruh sebesar 29,3% 

b. Disiplin Kerja: Penelitian ini juga 

menunjukkan bahwa disiplin kerja memiliki 

pengaruh yang signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Nilai koefisien korelasi disiplin 

kerja terhadap kinerja karyawan adalah 0,635 

dengan kontribusi pengaruh sebesar 40,3%. 

Disiplin kerja berperan penting dalam 

meningkatkan produktivitas dan kualitas hasil 

kerja karyawan 

c. Pengaruh Simultan: Secara simultan, motivasi 

dan disiplin kerja berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan. Nilai koefisien 

korelasi gabungan kedua variabel ini terhadap 

kinerja karyawan adalah 0,680 dengan 

kontribusi pengaruh sebesar 46,3%. Ini 

menunjukkan bahwa keduanya memiliki 
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hubungan kuat dalam meningkatkan performa 

karyawan secara keseluruhan  
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