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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 uiji
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 Kkinerja 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 Kkinerja 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
Tabel 1.1
Hanil prasmrvei knessoner mengenai Motivasi kerja (X1)

Presentae
Gdak setuju
(%

Jumlah Presewtase Tudak

5
Penyatsan Kanyswan | “9% | rciu(t) | Setuju

Keramhan Fisik
Gap g ende

terzna depet
mespareee seha Ran
i
Kebarahan Rasa Aman

us

Arcle beborja katens

e al 6T 3 3%

an Harga Dirl

Sl nse
Kebarmhan akrsaliad din
Ands mecebenkan
e die= penndepiat
den | Kroaguad
persatoon

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 1.2
Ketidak Hadiras Kryawan PT.CIMB Niaga Jakarta Pasat (X2)

Na Tahun Jumlah lrm Tanpa Ketidak | Precentme
karyawsa keterangan | badirss
¥ 5 16 4547%

10
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Sumber PT CIME Nisgo Jolarés Fucar, 2004

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 Kketidakhadiran dengan
presentase 31% denggan izin 15 tanpa keterangan

Rata - raea
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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

Tabel 1.3

Data Kinerja Karvawan PT.CIMB Niaga Jakarta
Pusat (Y)
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Swwder: PT. CIMB Niage Jakarta Pusar, 2024 (dvolaly

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 Kkinerja 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 Kkinerja
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.
a.

b.

METODE PENELITIAN
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

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

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”.

Analisis Koefisien Korelasi

Menurut Sugiyono (2018:276) “Korelasi
adalah untuk mengetahui tingkat hubungan
antara variabel independen dengan variabel
dependen baik secara parsial maupun simultan”.

Analisis Koefisien Determinasi

Menurut Supangat (2015:350)
“Determinasi merupakan besaran untuk
menunjukkan tingkat kekuatan hubungan antara
dua variabel atau lebih dalam bentuk persen”

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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4.
a.

Menurut Ghozali (2018:179) “Uji parsial
(uji T) digunakan untuk menilai sejaun 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”.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Uji Validitas
Tabel 4.9
Hasil Uji Vahiditas Variabel Motivasi Kerja (X1)
No Russicoer rhmng | rhatel Fostreangum

Kuyawes merass cekop mendepatien

1 fasilitas kena yaug mendukong kesehatan 0.7 0202 Vabs
fisikuya
Karyawas merass terpenshi  kebutohan
dasmrmys wpers g3 yang layak dan 074 0202 Vahd
L 0 ouatar s
Karyawes mems? amen dalass bekena dan

3| adak Mawatic akan pemstusen kubungan 0654 0,202 Vaht
kerys (PHEK)
Karyawss percays  baliws  perssshaan

'L el sestern Yecje yoog fetas qun g | 71| 04T bz
Karyawas mengiarrn S menghonnati
sesetia rekan kenya tanpe melhat posis 0,724 0202 Vals
A0 obetsanyva

Karyawan merana diterima das didoikcung

6 | cleh tim kes dalen mesgaleskan tagas | 0724 02m Vahd
velan- har
Karyawes mersss semills Lesesmpaten
wmk  meodepatkan  pesghargaan  atau U ) 0202 Vabd

oo berdasarken becja

Karyawes mersss sesmilli Lesesspates
& votek meagernbonghas keteramipilan dan 0033 0202 Vahs
potenss diny 3l percashass

Karyawes mea memilki besempatan
9 | wmk megantmglon beterampilan dan 0.783 0203 Vaht
potens din di perssabaan

Kuyawes mermss  pelejiss  sesks
10 | memnbeniken tamangan yaeg sesust deogen 0.0 o202 Vals
st des potensi peibadi

Sumber: data diolah, 2024
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 Kkuesioner yang digunakan layak
untuk diolah sebagai data penelitian.

Tabel 4. 10
Hasil Uji Validitas Variabel Disiplin Kerja (X2)
Mo Keoioee [ Thineg | riabel | Kesangen
1 Karyamwan wlslo hadir tepat waktu sevsa 0433 0.202 Valid
dergtan padwal bena vase lelah Stctapkan ’ ’
Karyawan meang abeen taps alsan yang 0,663 0.392 Valid
Jjeiss atsu tenps peroberitalues sebelunuys
Karvawan sedale bekena desgen peaub
3 keasertrszi dsn bwwupadsan  wthadap 0,720 0,202 Vald
Setail peerinan
Kanvawan cepat urgpap EEVET
4 dermfiban din pani powns | 0,790 | 0,202 Valid
masalah di tempae kerja
Keryawan selads mumgilut: saadsr kerja 0.76% 0.308 Valid

yaea ielah Etetapian oled perusabars

Keryowan essasion  bahoe  hasd
4 | pekenjesmma  selalu  sesun deapan 0,70} 0202 Vald
padoman den saedar kualitas yeng oda

Raryawan memabams £ mematubs verea

049 22 Valid
persbaras kenas yang berlay & perusshasn
Karyaman  tidak  pemb  melanggar

1 | perstures pericaliass buk yesg tertubis 0,742 0,202 Valud
maspus vans tidek ertaln
Kanyawan  selaln  esesusgukias  sikap

9 | profesional dan dertanggung jruab delam 0485 0292 Vahd
beioerje

10 Karvawan roenags shiks berpa yasg bk 0.581 .30 Valid

Setgan menphosraati reles keejs dan sasay
Sumber: data diolah, 2024

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 Kkuesioner
dinyatakan valid. Untuk itu kuesioner yang
digunakan layak untuk diolah sebagai data
penelitian

Tabel 4. 11
Hasil Uji Validitas Varmabel Kinerja Karyawan (Y)

No Kurniomer thmeag | rtatel Keterangun

Karyawsn memmjules keragihan
I ketelinian, ketedkaitan sl bena denges 0654 0202 Vahs

tdal mengalekan 1olune prierjoin

Karyowan melkukas pekensae deages
betepatan dan ketalituan myr
memaimalias kraalahan stws cacat dalam
ek aen

0597 0202 Vahd

Karyawan mampu mesyelezadan tugss
sevu dengas txpet vasg telah & nestules 0480 0202 Vaha
perusshass

Karyarman Sers meninghsties  jumish
4 | pekanaen youg depat decieiadan dalen 0 0,102 Valis
peniode wakny lertesny

Karvawan melakokan perkecaan sem
mengstas masaleh dalun pekeryaan taps 0,761 0302
harus memsmggu periotak dan atssan

Vahd

=4

Karyanan sctif mepcan pelmng bars Se=
o mesguvilkas »wodun yaug belum pecsak 0857 0,202 Vahs
Graohe sebeliennys

Kesediesst Laryauwsn usiuk Derpertsipus:

detgan  Karyawas lan  baik  dedalam 0,700 0202 Vals
mavpos duser peicerjaan
Karywwan secara aknf barkoatnbus dalam

3 keneesns  Gm, Bekerga ssma dengas 0728 0202 Vaha

Sumbc:' ;r:dno'_\h 2024

Berdasarkan data pada tabel 4.11 seluruh
item kuesioner pada variabel kinerja karyawan
(YY) 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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Tabel 4. 12
Hasil Uji Reliabilitas

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items
71 10

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items
160 10

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items
.68 g

Sumber: data diolah, 2024

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

Tabel 4,13
Hasil Uzi Normalstas

One-Sample Kolmogosov-Smirnov Test
Unsinndardaed Residusl

N

Normal Parameterset Mean 000000
S¥ Devlaton 262579349
Moet Extreme [fiecences Abschse 055
Postrve 052
Nogatire 35
Tost Stasasic 065
Amymp. Sig. (2-tabed) 20

& Tast deributon i Nermal
b Calcdased ¥om data
t. Liisfors Sgrificance Correction
d This = 3 loees tound of the yus signfcance
Sumber. data diolah 2024
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

2)

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:
Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual
o Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Expected Cum Prob

00 02 04 0s on 10

Observed Cum Prob

Gambar 4. 2 Grafik P-Plot Hasil Uji Normalisasi

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

Uji Multikolinearitas

Tabel 4. 14
Hasil Pengwjiae Multikobmearicas

Coatficiestst
Uretandadizes  Staodandzed
Cosfickents  CoefScerts
i
IWrdnl 8 Emron )

f |Corvunt) 908 275 1235
Matvan) Kerja m o5 758 )0
Didpha Keta N7 058 484 5365
a Depardart Vasalte. Kivers Karywaan
Sumber date delar. 2074
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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3)

4)

dinyatakan tidak ada
multikolinearitas

gangguan

Uji Autokorelasi

Tabel 4. 16
Hasal Uji Autokorelasi Dengan Durbin-Watson

Model Summary®
Adjested R Std. Evror of
Modot | H  RSquare  Sguaw the Estimate DusinV/atson

] Bt 83 33 2 65520 2074

o Prodctoes (Constant), Desiphin Kotls, Motvasl Kenga
b Dependent Vadable Kinerja Karyawan

wurdar: data doleh, 2024

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

Uji Heteroskedastisitas

e amenast

Dy erwmst vasabie Hwaris Farpame

Pogeresas T cbet ot Moot oot

L e AP

Gamhar 4.3
Gralik Scanter Plot Hasil Uji Hoteraskedastisine

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

Tabeld 37
Hauil Uji Hetreocked sativitan

Conftichame*
Sswndydres
Usstardardized Costhomn Coafiarty
N ched | S Eroe Feta 1
T (Comaant ) REH 3 58
Mate sl Konga (30 3e0 055 &2 2
Omigits Xe (20 w e 1713 26
"3 Depencont Yateble 555_RES i
winle dea Solah 2024

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

Uji Regresi
Tabel 4. 18
Haxvil Pengujisn Regresi Sederhana (X1)
Couflickns*
Sandeettred
Usstasdardieed CosfBcients  Coeffcients

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 () 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.

Tabel 4. 19
Hasil Uji Regresi Limber Sederhana (X2)

Coeflichents*
Standerdeed
Unstandeedized Coaliclents  Coetficents
Moo H $va Euoe () t iy
1 (Cenytar) 12248 21 aqef 080
Disiphn Kodga 8 361 6% 71919 080
a Depandent Vardatie Kisoga Kananon I 1
Sunbur data diolib 2024

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 disipIn kerja
(X2) tidak ada atau sebesar nol, maka nilai
kinerja karyawan (YY) 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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6)

peningkatan pada kinerja karyawan (Y)
sebesar 0,482 poin

Tabel 4 20
Hasll Upl Regresi Bergands (X1) dan (X2)

Coutboieny

Saodudaes
Unsondardaed Cooffcmn  Cooffoients
Mzomd g Sud Evoe Heta S
T (Coewtasly (1] i) - 3% CH
Wartoan Kaos o e 208 1298 oo}
Digipln Kedp 67 5 e 3335 00

& Depunrdert Varalde Minaris Karyanen
Sumbor duls Sioleh, 2024

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 (YY) sebesar 0,367 point

Uji Koefisien Korelasi
Tabel 4. 22
Hasil Uji Koefisien Korelasi Secara Parsial (X1)

Cormelaticas

Kinerja
Motivas Kera Ksryawan

Motvosi Karjo Pearson Correlation 1 542"

Sig. (2-taded) 000

N 95 95
Kineda Karyswan  Pearson Correlation 5427 J

Sig. (2taled) G

N e 95

" Coerelation m signibcan ol the 0,01 jevel (24nled)
Sumbes data dicksh 2024

Berdasarkan hasil pengujian pada
tabel di atas, diperoleh nilai Koefisien
Korelasi sebesar 0,542 artinya kedua
variabel memiliki tingkat hubungan yang
sedang

7)

Tabel 4,23
Hasil Uji Koefisien Korelasi Secara Parsial (X2)

Corralations

Kinarja
| LDisiglin Kerja Karyawan A
Dislplin Katja Pearsan Conelation 1 615"
Sig (2-1aled) non
N 95 95
Kinerja Karyuwan  Paarson Coerefation 835" 1
Sig {2-tailod) 000
N 5 55
“* Comelation = significant a1 the 0.01 level (2 tailed)
Sumber output SPSS 26
Berdasarkan pada hasil pengujian

pada tabel di atas, diperoleh nilai Koefisien
Korelasi sebesar 0,635 artinya kedua
variabel mempunyai tingkat hubungan yang
kuat

Tabel 4, 24
Hasal Ujl Koefisien Korelasi (X1) dan (X2)

Model Summary®
554 Enor of he
Model R R Squarm
1 6204 %3 451 255520

Adpintnd R Squme Extimate

# Pratictors (Constunt) Disipln Kerje Notivasi Kejs

Berdasarkan pada hasil pengujian
pada tabel di atas, diperoleh nilai Koefisien
Korelasi sebesar 0,680 artinya variabel
motivasi  kerja dan disiplin  Kkerja
mempunyai tingkat hubungan yang kuat
terhadap kinerja karyawan

Analisis Koefisien Determinasi

Tabel 4 25
Hasil Uyt Keefision Determinast (X1)

Model Susmary*
Nadel R ASquwe  Adeetod R Square_ 51 Taue of the Estimate
1 %) 286 3 0206
& Predicion (Constart) Mosvic Kera o .
Sumber aupir SPSS 26

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

Tabel 4. 26
Hasil Ujs Koefisien Determanasi (X1}

Model Summary™
3 Ene ol the
_RSquwe  Adusied R Square Cshmale
a0l 195 278400
Dimiphn Kanpn

Mode! R
ST 2 S
s Piedctoon |Gonstar)
Sumter cuput SFSS 26

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.

Tabel 427
Hasil Upl Koefisien Determine (X1} dan (X2)

Nodel Summary”
Sid Cover of
Medal -] R Square Auntnd R Sguare
ey SEB)° G 451 255520
2 Posdiciar (Losatantl Disipin ey Matvasd Kers
Somher dta Golah, 2924

L strrare

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 5

Tabel 4.28
Hasll Ujs Hipotests (UJI 1) (X1)

Comificionts*

yang signifikan antara disiplin kerja

terhadap kinerja karyawan

Tabel 4. W
Hasal Ul Hipotesis (Uje FYXX1) dan (X2)

ANOVA*
Sumn of
Nodal Squares o
1 Regrassian 453 59>

Naan Sguare F Sq
279 296 19616 oL
Hesdual a2 w ! 960
Total 1207 200 12
a Dependan
b Predctees (Co
Eusber dats do

o Kinota Karyawmn
wot), Diwigrts Kope, Mativanl Kerja
2024

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 HO
ditolak dan H3 diterima, hal ini
menunjukkan bahwa terdapat pengaruh
yang signifikan secara simultan antara
motivasi kerja dan disiplin kerja terhadap
kinerja karyawan

KESIMPULAN

Kesimpulan  berikut ~ dapat  diambil

berdasarkan analisis yang telah dilakukan dan

Unttindmtand Coatisuuts Couticnty temuannya:
A B a. Motivasi Kerja: Berdasarkan hasil penelitian,
AN gt} U UL R terdapat pengaruh yang signifikan antara

& Dagordent Vadabh Karaga Kary wan
surer date dhalah 2034

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 HO ditolak dan HI

diterima, hal ini menunjukkan bahwa b.

terdapat pengaruh yang signifikan antara
motivasi kerja terhadap kinerja karyawan

Tabel 4.29
Hauil Uji Hipotenas (Uji 14X1)

Coellicients*
Sundardzed
srdzed Conticients  Coefficmnte
Sy Emor oy ] 59
T [Comstant) 2 2.734 407 000’
Disiphn Kerjs 0! it o 1919 a0
3. Depondent Veladie. Kbegs
Surmber dats dioleh, 2024

Kary v an

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 HO ditolak dan H2 diterima, hal ini
menunjukkan bahwa terdapat pengaruh

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%

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

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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