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Abstract

The purpose of this study was to determine the effect of motivation and work discipline on employee
performance PT. PLN (Persero) Central Load Regulator Unit of Java, Madura, and Bali at the Office of
the DKI Jakarta and Banten Load Regulator Implementation Unit, both partially and simultaneously. The
method used is the Quantitative Associative method. The population in this study were employees at PT.
PLN (Persero) Central Load Regulator Unit of Java, Madura, and Bali at the Office of the DKI Jakarta
and Banten Load Regulator Implementation Unit. The sampling technique used was the saturated sample
method with a sample of 71 respondents. The data analysis method used simple linear regression test,
multiple linear regression, correlation coefficient, determination coefficient, partial t test and F test. The
results of this study indicate that there is an effect of motivation on employee performance at PT. PLN
(Persero) UP2B DKI Jakarta and Banten, this can be proven from the simple linear regression equation Y
= 4.868 + 0.869X1. The correlation value is 0.801 (very strong). The determination coefficient value is
64.2%. The calculated t value is 11.125 >t table 1.994 with a significance of 0.000 < 0.05. There is an
influence of work discipline on employee performance at PT. PLN (Persero) UP2B DKI Jakarta and
Banten, this can be proven from the simple linear regression equation Y = 10.305 + 0.445X2. The
correlation value is 0.702 (strong). The determination coefficient value is 49.3%. The calculated t value is
8.184 > t table 1.984 with a significance of 0.000 < 0.05. Simultaneously, there is an influence of motivation
and work discipline on employee performance at PT. PLN (Persero) UP2B DKI Jakarta and Banten, this
can be proven from the multiple linear regression equation Y = 0.550 + 0.647X1 + 0.203X2. The
correlation value is 0.703 (strong). The determination coefficient value is 70.3%. The calculated F value
is 80.378 > Ftable 3.98 with a significance level of 0.000 < 0.05.
Keywords: Motivation, Work Discipline, Employee Performance

Abstrak
Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh motivasi dan disiplin kerja terhadap kinerja
pegawai PT. PLN (Persero) Unit Induk Pusat Pengatur Beban Jawa, Madura, Dan Bali Dikantor Unit
Pelaksana Pengatur Beban DKI Jakarta dan Banten baik secara parsial maupun simultan. Metode yang
digunakan adalah metode Asosiatif Kuantitatif. Populasi dalam penelitian ini adalah pegawai pada PT. PLN
(Persero) Unit Induk Pusat Pengatur Beban Jawa, Madura, Dan Bali Dikantor Unit Pelaksana Pengatur
Beban DKI Jakarta dan Banten. Teknik sampling yang digunakan adalah metode sampel jenuh dengan
sampel sebanyak 71 responden. Metode analisis data menggunakan uji regresi linier sederhana, regresi
linier berganda, koefisien korelasi, koefisien determinasi, uji t parsial dan uji F. Hasil penelitian ini
menunjukkan bahwa terdapat pengaruh motivasi terhadap kinerja pegawai pada PT. PLN (Persero) UP2B
DKI Jakarta dan Banten hal tersebut dapat dibuktikan dari persamaan regresi linier sederhana
Y=4.868+0.869X1. Nilai korelasi sebesar 0,801 (sangat kuat). Nilai koefisien determinasi sebesar 64.2%.
Nilai thitung 11.125 > ttabel 1,994 dengan signifikan 0,000 < 0,05. Terdapat pengaruh disiplin kerja
terhadap kinerja pegawai pada PT. PLN (Persero) UP2B DKI Jakarta dan Banten hal tersebut dapat
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dibuktikan dari persamaan regresi linier sederhana Y=10.305+0.445X2. Nilai korelasi sebesar 0,702 (kuat).
Nilai koefisien determinasi sebesar 49,3%. Nilai thitung 8.184 > ttabel 1,984 dengan signifikan 0,000 <
0,05. Secara simultan terdapat pengaruh motivasi dan disiplin kerja terhadap kinerja pegawai pada PT. PLN
(Persero) UP2B DKI Jakarta dan Banten hal tersebut dapat dibuktikan dari persamaan regresi linier
berganda Y=0.550+0,647X1+0,203X2. Nilai korelasi sebesar 0,703 (kuat). Nilai koefisien determinasi
sebesar 70,3%. Nilai Fhitung 80.378 > Ftabel 3,98 dengan tingkat siginifikan 0,000 < 0,05.

Kata Kunci: Motivasi, Disiplin Kerja, Kinerja Pegawai

1. PENDAHULUAN

PT PLN (Persero) sebagai badan usaha milik
negara, yang bergerak di bidang pelistrikan, agar
senantiasa memiliki keunggulan bersaing, terutama
dalam menghadapi pasar global. Peningkatan
efisiensi dan efektivitas perusahaan dapat
mencapai melalui utilisasi sumber daya manusia
(SDM) sebab SDM merupakan faktor yang paling
berperan dalam hal ini. Dengan kata lain SDM
sebagai karyawan di perusahaan merupakan
sumber keunggulan bersaing bagi suatu perusahaan
sehingga diharapkan optimal bagi perusahaan.

Sebagai Organisasi atau Perusahaan yang
memberikan pelayanan terhadap
Masyarakat/pelayanan publik PT. PLN (Persero)
mempunyai peranan penting dalam memberikan
pelayanan kepada pelanggan. Seperti PT. PLN
(Persero) UP2B DKI Jakarta dan Banten.
Menyelenggara usaha penyediaan tenaga listrik
bagi kepentingan umum dengan jumlah dan mutu
yang memadai, serta melaksanakan penugasan
Pemerintah dibidang Ketenagalistrikan yang
menunjang pembangunan di Wilayah DKI Jakarta
dan Banten.

Berikut ini kondisi kinerja karyawan pada
PT. PLN (Persero) UP2B DKI Jakarta dan Banten
yang dilihat dari hasil penilaian kinerja dari 2022
sampai 2023 dapat dilihat pada tabel berikut ini :
Tabel I. Rata-rata Hasil Penilaian Kinerja Pegawai
PT. PLN (Persero) UP2B DKI Jakarta dan Banten

Periode 2022-2023

2022 2023
N o T IS
Penilaian Nilai Sko Nilai Sko
o ?&% Capaia r ??023 Capaia r
n (%) n (%)
Perilaku Kerja
1 Kedisiplinan 10 90 9 10 80 8
2 Tanggung 10 88 88 | 10 80 8
Jawab
3 Kerjasama 10 88 8.8 10 80 8
4 Kepemr:mp'”a 10 90 9 10 80 8
Hasil Kerja
1 Kualitas Kerja 20 95 19 20 83 16,6
2 Kuaniias 20 95 19 20 85 17
erja

Keterampilan
3 Kerja 20 95 19 20 80 16
Jumlah 100 92.6 100 81,6
Penilaian Sangat Baik Baik

Faktor yang berpengaruh dalam Kkinerja
pegawai adalah motivasi kerja. Kinerja pagawai
akan rendah apabila karyawan tidak mempunyai
motivasi untuk mengerjakan pekerjaan tersebut.
Setiap kegiatan yang dilakukan oleh seseorang
didorong oleh keuatan dalam diri orang tersebut,
kekuatan pendorong inilah yang disebut sebagai
motivasi. Motivasi merupakan salah satu hal yang
dapat memberikan sumbangan signifikan terhadap
kualitas kinerja pegawai. Hasibuan (2017:135)
menyatakan “Motivasi adalah suatu keadilan dalam
mengarahkan pegawai dan organisasi agar mau
bekerja secara berhasil sehingga keinginan para
pegawai dan tujuan organisasi sekaligus tercapai”.
Dengan motivasi kerja yang tinggi dapat membuat
kualitas kinerja pegawai semakin naik dan dapat
membuat pegawai bekerja lebih giat dalam
melaksanakan pekerjaannya. Tanpa adanya
motivasi yang tinggi dalam bekerja tentu saja akan
membuat semangat kerja pegawai menurun dan
bahkan dapat membuat Kinerja pegawai ikut
menurun pula seiring dengan rendahnya motivasi
yang diberikan padanya.

Hasil pra-survei motivasi diatas maka rata-
rata mendapatkan jawaban YA sebesar 8 dan pada
jawaban TIDAK sebesar 12. Pada pernyataan
diatas maka terdapat fenomena yang masih belum
maksimal seperti pada indikator kebutuhan
fisiologikal seperti kesesuaian gaji dengan beban
kerja pegawai yang masih belum sesuai karena
masih banyak yang menjawab dengan jawaban
TIDAK sebesar 11 sedangkan YA sebesar 9,
fenomena yang ditemui oleh penulis yaitu beberapa
pegawai masih merasa belum sesuai antara
penghasilan yang diterima dengan jobdesk
pekerjaan. Pada indikator kebutuhan akan
keamanan yang masih kurang terutama pemberian
kondisi kerja yang aman dengan jawaban TIDAK
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sebesar 12 sedangkan YA sebesar 8, fenomena
yang penulis temui yaitu Perusahaan tempat
penelitian merupakan Objek Vital Nasional
(OBVITNAS) yang berada di pusat perkotaan
sehingga menjadi mudah untuk sembarang orang
berkunjung. Pada indikator kebutuhan sosial
seperti hubungan yang kurang baik dengan rekan
kerja dan juga atasan dengan jawaban TIDAK
sebesar 14 sedangakan YA sebesar 6, fenomena
yang ditemui karena kurangnya komunikasi antara
pegawai dengan atasan sehingga terjadinya
kesalahpahaman karena kurangnya diskusi secara
terbuka terkait pekerjaan. Pada indikator kebutuhan
akan penghargaan seperti kurangnya memberikan
kedudukan kepada karyawan berprestasi dengan
jawaban terbanyak TIDAK sebesar 17 sedangkan
YA sebesar 3, fenomena yang ditemui beberapa
pegawai yang sudah melanjutkan jenjang
Pendidikan S2 ketika sudah menyelesaikan

Pendidikan tersebut mereka tidak langsung
diberikan apresiasi seperti halnya mendapat
promosi jabatan. Selanjutnya pada indikator

kebutuhan akan aktualisasi diri instansi juga masih
belum maksimal dalam memberikan kesempatan
untuk tercapainya apa-apa yang diharapkan yang
diperoleh dari pekerjaan (posisi) atau kedudukan
sekarang dengan jawaban TIDAK sebesar 16
sedangkan YA sebesar 4, fenomena yang banyak
penulis temui yaitu masih banyak pegawai yang
belum mendapat kesempatan akan kesetaraan
terhadap posisi jabatan yang ada saat ini.

Ketidakhadiran pegawai selalu meningkat
setiap tahunnya. Dimana pada tahun 2021 pegawai
yang tidak hadir bekerja sebanyak 44 orang,
kemudian meningkat menjadi 51 orang pada tahun
2022, selanjutnya pada tahun 2023 kembali
meningkat menjadi 79 orang pegawai. Data tingkat
Kehadiran Pegawai pada PT. PLN (Persero) UP2B
DKI Jakarta dan Banten tersebut tidak sesuai
dengan standar hari kerja yang telah ditetapkan
oleh instansi pemerintah, bahkan lebih cenderung
mengalami kenaikan pada setiap tahunnya.

Dalam sebulan pegawai berhak
mendapatkan izin keperluan pribadi sebanyak 1
kali, pada data absensi pegawai terlihat pada tahun
2022 - 2023 mengalami kenaikan karena masih
banyak pegawai yang mengambil izin setiap
bulannya. Selain izin pegawai mendapat izin sakit
sebanyak 1 kali tanpa surat dokter, hal tersebut
masih banyak pegawai yang izin sakit karena hal

kesehatan. Jika pegawi sudah izin lebih dari 1 kali
tanpa konfirmasi kepada atasan dan izin sakit
sebanyak lebih dari 1 kali tanpa Surat Sakit/Dokter
akan dianggap mangkir/alfa. Sehingga menurut
data absensi tahun 2021 - 2023 mengalami
kenaikan karena masih banyak pegawai yang
mengambil izin dan sakit lebih dari 1 kali dalam
sebulan.

Selain ketidakhadiran pegawali,
keterlambatan pegawai pada PT. PLN (Persero)
UP2B DKI Jakarta dan Banten ini juga sangat
bermasalah. Bahwa banyaknya pegawai Yyang
datang terlambat. Dimana yang seharusnya jam
kerja itu pada jam 08.00 wib tetapi mereka datang
pada jam-jam 10.00 wib bahkan lewat. Dan mereka
datang untuk mengisi absensi setelah itu akan pergi
lagi dan datang pada waktu absensi siang dan
sorenya. Setelah absensi para pegawai kabanyakan
menghilang, ada yang duduk-duduk di kantin dan
sebagian lagi tidak tau kemana. Itu yang terjadi
pada PT. PLN (Persero) UP2B DKI Jakarta dan
Banten ini.

Kehadiran pegawai merupakan hal yang
sangat penting dalam suatu organisasi atau intansi
pemerintahan, dengan kehadiran pegawai maka
program Kkerja dapat terealisasikan dengan baik.
Hal itu membuat pimpinan PT. PLN (Persero)
UP2B DKI Jakarta dan Banten bertindak tegas
dengan memberikan teguran kepada pegawai yang
melanggar peraturan kerja yang telah ditetapkan
serta mengingatkan kembali tugas-tugas pegawai
pada COC pagi setiap hari rabu. Upaya ini
bertujuan untuk peningkatan displin kerja untuk
menjadikan pegawai memiliki kinerja yang baik
dengan melaksanakan tugas yang maksimal dan
menciptakan lingkungan kerja yang aman serta
nyaman untuk para pegawai.

2. PENELITIAN YANG TERKAIT
Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh
Sutoyo (2016), menyatakkan bahwa ‘“Motivasi
berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai”.
Penelitian Manik, Pratama, dan Yunior (2021),
menyatakkan bahwa “Motivasi Kerja berpengaruh
signifikan terhadap Kinerja Karyawan”. Serta
penelitian ~ Nasution dan Basem (2020),
menyatakkan bahwa “Motivasi berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja pegawai”.
Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh

Arda (2017), menunjukan bahwa “Disiplin

anovation

https://jurnal.portalpublfikasi.id/index.php/JORAPI/index

http://openjournal.unpam.ac.id/index.php/JOAIIA/index

110



JORAPI : Journal of Research and Publication Innovation

Vol. 3, No. 2, April 2025
Halaman : 108-117

ISSN : 2985-4768

karyawan Dberpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan”. Penelitian yang
dilakukan oleh Sunarsi (2017), menyatakkan
bahwa “Disiplin kerja berpengaruh positif
signifikan terhadap kinerja karyawan”. Dan
penelitian yang dilakukan Jufrizen (2018),
membuktikan bahwa ada “Pengaruh positif dan
signifikan  antara  disiplin  kerja  terhadap
karyawan”.

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh
Ekhsan (2019), menunjukan bahwa “Secara
simultan motivasi dan disiplin kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan”.
Penelitian yang dilakukan oleh Takrim, et al,
(2021), “Menyatakkan bahwa terdapat hubungan
yang kuat secara simultan antara Motivasi dan
Disiplin Terhadap Kinerja karyawan”. Selanjutnya
penelitian yang dilakukan oleh Esthi & Marwah
(2020), “Secara simultan motivasi dan disiplin
kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan”.

Kerangka Berfikir

Menurut Sugiyono (2017:128), Kerangka
berpikir yang baik akan menjelaskan secara teoritis
pertautan antar variabel yang akan diteliti. Jadi
secara teoritis perlu dijelaskan pengaruh antar
variabel independen dan variabel dependen.

Berdasarkan pembahasan yang telah
dipaparkan sebelumnya tersebut dapat disimpulkan
bahwa kerangka berpikir adalah penjelasan
sementara secara konseptual tentang keterkaitan
hubungan pada setiap objek pemasalahan
berdasarkan teori.

Kepemimpinan mempunyai fungsi sebagai
penggerak dan koordinator dari sumber daya
manusia, sumber daya alam, semua dana, dan
sarana yang disiapkan oleh sekumpulan manusia
yang melakukan kerja sama guna. bertingkah laku
dalam mencapai tujuan. Dalam menegakkan
kedisiplinan, seorang pemimpin juga harus
melakukan pengawasan kepada karyawan agar
dapat melaksanakan pekerjaan dengan sebaik-
baiknya. Pengawan diperlukan untuk mengarahkan
karyawan agar mampu mengimplementasikan apa

yang sudah menjadi  ketentuan  mampu
dilaksanakan  dengan baik sesuai  aturan
perusahaan.

Disiplin kerja dapat menciptakan situasi
yang semakin baik, disiplin itu sendiri merupakan

suatu sikap mentaati aturan yang berlaku.
Kedisipinan seseorang dapat mempengaruhi hasil
kerja. Disiplin karyawan yang baik akan membantu
tercapainya tujuan, sedangkan disiplin yang rendah
akan memperlambat pencapaian tujuan. Faktor
kedisplinan akan membantu karyawan dalam
mengarahkan dan membimbing mereka sehingga
perilaku karyawan dalam menjalankan kegiatan
dapat dikontrol baik itu tangung jawab, ketepatan
waktu waktu dalam menyelesaikan pekerjaannya
yang diharapkan hal ini akan berdampak pada
peningkatan kinerja karyawan karyawan dalam
organisasi.

Untuk menunjang kinerja, perusahaan perlu
kepemimpinan dan kedisiplinan  karyawan.
Keberhasilan individu dalam  mengerjakan
tugasnya yang bisa dilihat dari segi dimensi
keterikatan, keahlian merencanakan, daya usaha
dalam pekerjaan dan kinerja karyawan secara
keseluruhan. Kepemimpinan, disiplin kerja dan
kinerja akan mudah dimengerti bahwa manusia
sebagai tenaga kerja atau karyawan adalah faktor
utama dalam penentuan dan pencapaian tujuan
suatu organisasi. Adapun penggunaan karyawan
dibutuhkan adanya kesadaran dan kerjasama dari
karyawan sebagai pelaksana untuk merealisasikan
tujuan organisasi.

Motivasi (X1)
Indikator
1. Kebutuhan fiziologikal
Y o

3. Kebutuhan sosial
4. Kebutuhan alean

enghargaan — -
5. Kebotuban akan H Kinerja Pegawai (V)
altualizasi dirt ncisat
Sumber: Maslow dalam é guﬂll:f?‘ kerja
Hasibuan (2017:95) 3- Kmﬁ Wakn
- an y
Hs 4. Efektivitas
Disiplin Kerja (X2) 3. Kemandirian
; Indilkator Sumber: Robbins
1. Tujuan dan | @015.175)
Kemampuan 2018:17
2. Teladan Pemimpin H:
3. Balas jasa
4. Keadilan
3. Waskat
6. Ketegasan
7. Sanksi hukum

2. Hubungan kemanusiaan

Sumber: Hasibuan
(2017:194)

Gbr 1. Kerangka Berfikir
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Pengembangan Hipotesis

Menurut Sugiyono (2017:134), “Hipotesis
merupakan jawaban sementara terhadap rumusan
masalah, dimana rumusan penelitian telah
dinyatakan dalam bentuk kalimat pernyataan”.
Dikatakan sementara karena jawaban yang
diberikan baru didasarkan pada teori yang relevan,
belum didasarkan pada fakta-fakta empiris yang
diperoleh melalui pengumpulan data.

1. HOl p=0 Tidak  terdapat
pengaruh motivasi terhadap kinerja pegawai pada
PT. PLN (Persero) UP2B DKI Jakarta dan Banten.

Hal p#0 Terdapat pengaruh
motivasi terhadap kinerja pegawai pada PT. PLN
(Persero) UP2B DKI Jakarta dan Banten.

2. HO02p=0 Tidak  terdapat
pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja pegawai
pada PT. PLN (Persero) UP2B DKI Jakarta dan
Banten.

Ha2 p#0 Terdapat pengaruh
disiplin kerja terhadap kinerja pegawai pada PT.
PLN (Persero) UP2B DKI Jakarta dan Banten.

3. HO03p=0 Tidak  terdapat
pengaruh motivasi dan disiplin kerja terhadap
kinerja pegawai pada PT. PLN (Persero) UP2B
DKI Jakarta dan Banten.

Ha3 p#0 Terdapat pengaruh
motivasi dan disiplin kerja terhadap kinerja
pegawai pada PT. PLN (Persero) UP2B DKI
Jakarta dan Banten.

3. METODE PENELITIAN
Jenis Penelitian

Jenis penelitian ini adalah penelitian
kuantitatif. ~ Penelitian  deskriptif  kuantitatif
digunakan dalam penelitian ini, karena data yang
menjadi objek dalam penelitian ini merupakan
data-data kuantitatif yang berupa angka-angka
yang dihasilkan dari skala likert (Sugiyono,
2017:13). Lebih lanjut Sugiyono (2017:18),
menyatakan bahwa “Metode penelitian kuantitatif
dapat diartikan sebagai metode penelitian yang
berlandaskan pada filsafat positivisme, digunakan
untuk meneliti pada populasi atau sampel tertentu,
pengumpulan data menggunakan instrumen
penelitian, analisis data bersifat kuantitatif/statistik,
dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang telah
ditetapkan”. Adapun metode yang digunakan
dengan metode Asosiatif. Menurut Sugiyono
(2017:44), “Metode asosiatif adalah penelitian

yang bertujuan untuk mengetahui pengaruh atau
hubungan antara dua variabel lebih”.
Tempat dan Waktu Penelitian

Tempat penelitian ini dilakukan pada Kantor
PT. PLN (Persero) UP2B DKI Jakarta dan Banten
yang beralamat di JI. Mayjen Sutoyo No.1,
RT.7/RW.9, Cililitan, Kec. Kramat jati, Kota
Jakarta Timur, Daerah Khusus Ibukota Jakarta
13640.

Waktu Penelitian ini dilaksanakan selama 4
(empat) bulan yang dimulai dari bulan September
2024 sampai Januari 2025.

Populasi dan Sampel

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh
pegawai pada PT. PLN (Persero) UP2B DKI
Jakarta dan Banten yang berjumlah 71 orang

pegawai.
Teknik  pengambilan  sampel dalam
penelitian ini menggunakan metode teknik

sampling jenuh. Menurut Sugiyono (2017:20),
“Sampling Jenuh adalah teknik penentuan sampel
bila semua anggota populasi digunakan sebagai
sampel”. Maka jumlah sampel yang digunakan
dalam penelitian ini adalah berjumlah 71 orang

responden.
Teknik Analisa Data
Didalam penelitian ini, peneliti

menggunakan analisis data berupa kuantitatif
dengan bantuan program Statistical Package for
Social Science (SPSS) V26. Hal ini dilakukan agar
teknik pengolahan data lebih mudah dan bertujuan
agar data yang telah dikumpulkan dapat
bermanfaat. Maka dari itu, data harus diolah dan
dianalisis dengan teliti sehingga dapat digunakan
sebagai dasar dalam pengambilan keputusan.

4. HASIL DAN PEMBAHASAN
Karateristik Responden

Responden dalam penelitian ini merupakan
karyawan PT. PLN (Persero) UP2B DKI Jakarta
dan Banten 71 responden, masing-masing
karakteristik responden adalah sebagai berikut:
a. Responden berjenis kelamin perempuan
sebanyak 22 orang (31%), sedangkan responden
laki-laki sebanyak 49 orang (69%). Hal ini
menunjukkan bahwa mayoritas responden dalam
penelitian ini adalah berjenis kelamin laki-laki
sebagai proporsi yang lebih dominan dibandingkan
perempuan disebabkan oleh jenis pekerjaan yang
menuntut fisik dan jaminan keamanan.
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b. Responden berusia 20-25 tahun sebanyak 13
orang (18,3%), responden yang berusia antara 26 -
35 tahun sebanyak 33 orang (46,5%), responden
yang berusia antara 36 - 45 tahun sebanyak 17
orang (23,9%), sedangkan responden yang berusia
46 - 56 tahun sebanyak 8 orang (11.3%). Hal ini
menunjukkan bahwa responden penelitian adalah
mayoritas berusia antara 26 - 35 tahun, hal tersebut
menunjukkan bahwa karakteristik responden
berdasarkan usia tersebut memiliki tingkat
kecerdasan emosi yang cukup baik dalam
pengambilan keputusan dan usia produktif dalam
bekerja serta memiliki tingkat keseriusan yang
tinggi.

c. Responden yang berpendidikan SMA/SMK
sebanyak 12 orang (16.9%), responden yang
berpendidikan D3 sebanyak 6 orang (8.5%),
responden yang berpendidikan S1 sebanyak 52
orang (73.2%), dan responden yang berpendidikan
S2 sebanyak 1 orang (1.4%). Dapat disimpulkan
bahwa mayoritas tingkat pendidikan terakhir
karyawan PT. PLN (Persero) Unit Induk Pusat
Pengatur Beban Jawa, Madura, dan Bali Dikantor
Unit Pelaksana Pengatur Beban DKI Jakarta dan
Banten adalah S1 dimana tingkat pendidikan
terakhir S1 sudah dianggap cukup untuk
menempati posisi tertentu di PT. PLN (Persero)
Unit Induk Pusat Pengatur Beban Jawa, Madura,
dan Bali Dikantor Unit Pelaksana Pengatur Beban
DKI Jakarta dan Banten.

d. Responden yang bekerja selama < 1 tahun
sebanyak 13 orang (18.3%), responden yang
bekerja selama 2-3 tahun sebanyak 16 orang
(22.5%), responden yang bekerja selama 4-5 tahun
sebanyak 25 orang (35.2%), dan responden yang
bekerja selama > 6 tahun sebanyak 17 orang
(23.9%). Berdasarkan lama bekerja tersebut maka
dapat disimpulkan bahwa responden penelitian
adalah mayoritas bekerja selama 4-5 tahun, hal
tersebut menunjukkan karyawan mempunyai
pengalaman yang cukup lama dan mengetahui
pekerjaan dan sangat berperan dalam kemajuan
organisasi.

e. Responden bidang kerja sebagai Keuangan,
Komunikasi, dan Umum sebanyak 7 orang (9.9%),
responden bidang kerja sebagai Operasi Sistem
sebanyak 29 orang (40.8%), responden bidang
kerja sebagai Fasilitas Operasi sebanyak 24 orang
(33.8%), dan responden bidang kerja sebagai
Perencanaan dan Evaluasi Operasi Sistem

sebanyak 9 orang (12.7%). Selanjutnya responden
bidang kerja sebagai Keselamatan, Kesehatan
Kerja, dan Lingkungan sebanyak 2 orang (2.8%).
Mayoritas pegawai PT. PLN (Persero) Unit Induk
Pusat Pengatur Beban Jawa, Madura, dan Bali
Dikantor Unit Pelaksana Pengatur Beban DKI
Jakarta dan Banten yang berposisi sebagai Operasi
Sistem berarti banyak pegawai yang bekerja pada
aspek pengelolaan, pemantauan, dan pengendalian
sistem kelistrikan.

Uji Instrumen Data

Uji Validitas
Tabel Il. Uji Validitas (X1)

Pernyataan Thitung I'tabel Keputusan
P1 0.614 0,233 Valid
P2 0.846 0,233 Valid
P3 0.857 0,233 Valid
P4 0.878 0,233 Valid
P5 0.914 0,233 Valid
P6 0.738 0,233 Valid
P7 0.859 0,233 Valid
P8 0.740 0,233 Valid
P9 0.825 0,233 Valid
P10 0.839 0,233 Valid

Tabel 111. Uji Validitas (X2)

Pernyataan Thitung T'tabel Keputusan
P1 0.703 0,233 Valid
P2 0.892 0,233 Valid
P3 0.809 0,233 Valid
P4 0.818 0,233 Valid
P5 0.897 0,233 Valid
P6 0.851 0,233 Valid
P7 0.862 0,233 Valid
P8 0.809 0,233 Valid
P9 0.703 0,233 Valid
P10 0.892 0,233 Valid
P11 0.809 0,233 Valid
P12 0.818 0,233 Valid
P13 0.897 0,233 Valid
P14 0.851 0,233 Valid
P15 0.862 0,233 Valid
P16 0.809 0,233 Valid

Tabel IV. Hasil Uji Validitas (Y)

Pernyataan Thitung Ttabel Keputusan
P1 0.946 0,233 Valid
P2 0.948 0,233 Valid
P3 0.889 0,233 Valid
P4 0.967 0,233 Valid
P5 0.929 0,233 Valid
P6 0.950 0,233 Valid
P7 0.951 0,233 Valid
P8 0.940 0,233 Valid
P9 0.904 0,233 Valid
P10 0.889 0,233 Valid

Berdasarkan data pada tabel di atas, variabel
kinerja karyawan (Y) diperoleh nilai r hitung > r
tabel (0.215), dengan demikian maka semua item
kuesioner dinyatakan valid. Untuk itu kuesioner
yang digunakan layak untuk diolah sebagai data
penelitian.

Uji Reliabilitas
Tabel V. Hasil Uji Realibilitas
‘ No Variabel ‘ Cflr;t;]a;h ‘ Standar Keputusan
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1 Motivasi (X1) 0,943 >0.60 Reliabel

2 Disiplin Kerja 0970 > 0.60 Reliabel
(X2) '

3 Kinerja(\ P)egawai 0983 > 0.60 Reliabel
v )

Berdasarkan hasil pengujian pada tabel di
atas, menunjukkan bahwa dinyatakan reliabel, hal
itu dibuktikan dengan masing-masing variabel
memiliki nilai cronbatch alpha lebih besar dari
0,600.

Uji Asumsi Klasik
Uji Normalitas
Tabel V1. Hasil Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardiz

ed Residual

N 71
Mormal Parameters*® Mean .0o000000
Std. Deviation 5.88368827

Most Extreme Differences  Absolute 063
Positive 062

Megative - 063

Test Statistic 063
Asymp. Sig. (2-tailed)® .200¢
Mante Carlo Sig. (2- Sig 688
i 98% Confidence Interval  Lower Bound G786
Upper Bound 700

a. Testdistribution is Mormal.

b. Calculated from data.

c. Lilliefors Significance Correction

d. This is a lower bound ofthe true significance

e. Lilliefors' method based on 10000 Monte Carlo samples with starting seed
1314643744,

maka dapat diketahui bahwa nilai Asymp.
Sig. (2-tailed) sebesar 0,200 > 0,05 maka dapat
dinyatakan bahwa data dari populasi berdistribusi
secara normal dan dapat dilakukan ke tahap analisis
selanjutnya.
Uji Multikolinearitas

Tabel VII. Hasil Uji Multikolinearitas

Coefficients”

3 1692
aw a® am 02 a2 at 591 1682

bis: Kinatia Pegawal

Diketahui nilai tolerance variabel motivasi
dan disiplin kerja sebesar 0,591 > 0,1 dan nilai VIF
variabel motivasi dan disiplin kerja sebesar 1,692 <
10, sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel
motivasi dan disiplin kerja tidak terjadi gejala
multikolinieritas.

Uji Autokorelasi

Tabel VIII. Hasil Uji Autokorelasi

a Dapar

Model Summarf’

Adjusted R Std. Error of Durhin-
Model R R Square Square the Estimate Watson
1 .838° 703 694 5.970 1.896

a. Predictors: (Constant), Disiplin Kerja, Motivasi

b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai

Pengujian autokorelasi dengan
menggunakan Uji Durbin Watson dapat dilihat
bahwa nilai Durbin Watson sebesar 1,896 masuk
dalam interval 1,55 — 2,46 sehingga dapat
disimpulkan bahwa data dalam variabel penelitian
ini tidak terdapat autokorelasi.

Uji Heteroskedastisitas

Scatterplot

Dependent Variable: Kinerja Pegawai

e

Regression Studentized Residual
°
°
o

Regression Standardized Predicted Value

Gbr 2. Hasil Uji Heteroskedastisitas
Terlihat bahwa titik-titik menyebar dan tidak
membentuk pola tertentu yang jelas. Sehingga
dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi masalah
heteroskedastisitas dalam penelitian ini
Analisis Regresi Linear Berganda
Tabel IX. Regresi Linier Berganda

Coefficients®

Standardized

Unstandardized Coefficients Coeflicients

Modsl B Std. Error Beta t Sig

1 (Constant) 550 3107 177 860
Maotivasi 647 .093 596 6.934 <.001
Disiplin Kerja 203 055 320 3726 <.001

a. DependentVariable: Kinerja Pegawai

Berdasarkan hasil perhitungan program
komputer SPSS versi 26 diperoleh hasil sebagai
berikut :

Y =0.550+0,647X1+0,203X2
1. Konstanta sebesar 0.550 artinya jika variabel
motivasi dan variabel disiplin kerja, bernilai nol
atau tidak meningkat maka kinerja pegawai akan
tetap bernilai sebesar 0.550.

2. Koefisien regresi variabel motivasi (X1) sebesar
0,647, artinya setiap peningkatan satu unit pada
motivasi akan meningkatkan Kinerja pegawai
sebesar 0.647 unit, dengan asumsi faktor lain tetap.
3. Koefisien regresi variabel disiplin kerja (X2)
sebesar 0,203, artinya setiap peningkatan satu unit
pada disiplin akan meningkatkan kinerja pegawai
sebesar 0.203 unit, dengan asumsi faktor lain tetap.
Uji Koefisien Korelasi

Tabel X. Uji Koefisien

f Research and Publicatig
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Model Summanf’

Adjusted R Std. Error of Durbin-
Maodel R R Sguare Square the Estimate Watson
1 .8387 703 684 5870 1.896

a. Predictors: (Constant), Disiplin Kerja, Motivasi
b. Dependent Variahle: Kinerja Pegawai

Dapat dilihat bahwa nilai korelasi variabel
Motivasi (X1) dan Disiplin Kerja (X2) sebesar
0,703, masuk pada interval 0,60 — 0,799 yang
artinya tingkat hubungan Motivasi dan Disiplin
Kerja terhadap Kinerja Pegawai memiliki tingkat
hubungan yang kuat.

Uji Koefisien Determinasi R?

Berdasarkan Tabel X dapat diketahui bahwa
besarnya nilai koefisien determinasi R Square
sebesar 0,703 yang artinya Motivasi dan Disiplin
Kerja secara simultan memberikan kontribusi
terhadap Kinerja Pegawai sebesar 70,3%,
sedangkan sisanya sebesar 29,7% di sebabkan oleh
variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini.
Uji Hipotesis
Uji Hipotesis Secara Parsial (Uji t)

Tabel XI. Hasil Uji Hipotesis X1 terhadap Y

Coefficients”

Standardized
Unstandardized Coefficients Coeflicients

Model B Std. Error Beta t Sig
1 (Constant) 4.868 3.140 1.550 126
Motivasi 868 078 801 11.125 <001
a. DependentVariahle: Kinerja Pegawai

Dapat diketahui bahwa nilai thitung 11.125
> ttabel 1,995 dengan signifikan 0,000 < 0,05 maka
HO ditolak dan H1 diterima menandakan bahwa
terdapat pengaruh positif motivasi terhadap kinerja
pegawai pada PT. PLN (Persero) UP2B DKI
Jakarta dan Banten.

Tabel XII. Hasil Uji Hipotesis X2 terhadap Y

Coefficients”

Standardized

Unstandardized Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig
1 (Constant) 10.305 3593 2.868 005
Disiplin Kerja 445 054 702 B.184 =001
a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai

Dapat diketahui bahwa nilai thitung 8.184 >
ttabel 1,995 dengan signifikan 0,000 < 0,05 maka
HO ditolak dan H2 diterima menandakan bahwa
Terdapat pengaruh positif disiplin kerja terhadap
kinerja pegawai pada PT. PLN (Persero) UP2B
DKI Jakarta dan Banten.

Uji Hipotesis Secara Simultan (Uji F)

Tabel XI1I. Hasil Uji Hipotesis (Uji F)
ANOVA"

sum of
Model Squares df Mean Square F Sig

5728.670 2 2864335 80.378 <001"
Residual 2423245 68 35636
Total 8151.915 70

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai

1 Regression

b. Predictors: (Constant), Disiplin Kerja, Motivasi

Berdasarkan Tabel diatas diperoleh nilai
Fhitung 80.378 > Ftabel 3.13 dengan tingkat
siginifikan 0,000 < 0,05 dengan demikian Ho
ditolak dan H3 diterima, artinya secara simultan
terdapat pengaruh positif motivasi dan disiplin
kerja terhadap kinerja pegawai pada PT. PLN
(Persero) UP2B DKI Jakarta dan Banten.
Pembahasan Hasil Penelitian
Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Pegawai
Terdapat pengaruh positif dan signifikan Motivasi
terhadap Kinerja pegawai hal tersebut dapat
dibuktikan dari nilai regresi linier
sederhanaY=4.868+0.869X1 Dari  persamaan
tersebut maka dapat disimpulkan sebagai berikut:
Nilai (a) atau konstanta sebesar 4.868 nilai ini
menunjukan bahwa pada saat motivasi (X1)
bernilai nol atau tidak meningkat, maka kinerja
pegawai (Y) akan tetap bernilai 4.868. Koefisien
regresi nilai (b) sebesar 0,869 (positif) yaitu
menunjukkan pengaruh yang searah yang artinya
setiap kenaikan motivasi sebesar satu satuan maka
akan meningkatkan kinerja pegawai sebesar 0,869
satuan. Nilai korelasi variabel Motivasi Kerja
sebesar 0,801 masuk dalam interpretasi 0,80 — 1,00
yang artinya tingkat hubungan Motivasi terhadap
Kinerja Pegawai memiliki tingkat hubungan yang
sangat kuat. Nilai koefisien determinasi RSquare
sebesar 0,642 yang artinya variabel Motivasi (X1)
memberikan kontribusi terhadap variabel Kinerja
Pegawai (YY) sebesar 64.2%, sedangkan sisanya
sebesar 35,8% di sebabkan oleh variabel lain yang
tidak diteliti dalam penelitian ini. Nilai thitung
11.125 > ttabel 1,995 dengan signifikan 0,000 <
0,05 maka HO ditolak dan H1 diterima menandakan
bahwa terdapat pengaruh motivasi terhadap kinerja
pegawai pada PT. PLN (Persero) UP2B DKI
Jakarta dan Banten.

Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja
Pegawai

Terdapat pengaruh positif dan signifikan disiplin
kerja terhadap kinerja pegawai hal tersebut dapat
dibuktikan dari nilai regresi linier
sederhanaY=10.305+0.445X2 Dari persamaan
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tersebut maka dapat disimpulkan sebagai berikut:
Nilai (a) atau konstanta sebesar 10.305 nilai ini
menunjukan bahwa pada saat disiplin kerja (X2)
bernilai nol atau tidak meningkat, maka kinerja
pegawai (Y) akan tetap bernilai 10.305. Koefisien
regresi nilai (b) sebesar 0.445 (positif) yaitu
menunjukkan pengaruh yang searah yang artinya
setiap kenaikan disiplin kerja sebesar satu satuan
maka akan meningkatkan Kinerja pegawai sebesar
0.445 satuan. Nilai korelasi variabel Disiplin Kerja
sebesar 0,702 masuk dalam interpretasi 0,60 —
0,799 yang artinya tingkat hubungan Disiplin Kerja
terhadap Kinerja Karyawan memiliki tingkat
hubungan yang kuat. Nilai koefisien determinasi
RSquare sebesar 0,493 yang artinya Disiplin Kerja
(X2) memberikan kontribusi terhadap Kinerja
Pegawai (YY) sebesar 49,3%, sedangkan sisanya
sebesar 50,7% di sebabkan oleh variabel lain yang
tidak diteliti dalam penelitian ini. Nilai thitung
8.184 > ttabel 1,995 dengan signifikan 0,000 < 0,05
maka HO ditolak dan H2 diterima menandakan
bahwa terdapat pengaruh disiplin kerja terhadap
kinerja pegawai pada PT. PLN (Persero) UP2B
DKI Jakarta dan Banten.

Pengaruh Motivasi dan Disiplin Kerja Secara
Simultan Terhadap Kinerja Pegawai

Secara simultan terdapat pengaruh positif dan
signifikan motivasi dan disiplin kerja terhadap
kinerja pegawai hal tersebut dapat dibuktikan dari
persamaan regresi linier berganda
Y=0.550+0,647X1+0,203X2 Konstanta sebesar
0.550 artinya jika variabel motivasi dan variabel
disiplin kerja, bernilai nol atau tidak meningkat
maka Kinerja pegawai akan tetap bernilai sebesar
0.550. Koefisien regresi variabel motivasi (X1)
sebesar 0,647, artinya setiap peningkatan satu unit
pada motivasi akan meningkatkan kinerja pegawai
sebesar 0.647 unit, dengan asumsi faktor lain tetap.
Koefisien regresi variabel disiplin kerja (X2)
sebesar 0,203, artinya setiap peningkatan satu unit
pada disiplin akan meningkatkan kinerja pegawai
sebesar 0.203 unit, dengan asumsi faktor lain tetap.
Nilai korelasi variabel motivasi (X1) dan disiplin
kerja (X2) sebesar 0,703, masuk pada interval 0,60
— 0,799 yang artinya tingkat hubungan motivasi
dan disiplin kerja terhadap kinerja pegawai
memiliki tingkat hubungan yang kuat. Nilai
koefisien determinasi R Square sebesar 0,703 yang
artinya motivasi dan disiplin kerja secara simultan
memberikan kontribusi terhadap kinerja pegawai

sebesar 70,3%, sedangkan sisanya sebesar 29,7%
di sebabkan oleh variabel lain yang tidak diteliti
dalam penelitian ini. Nilai Fhitung 80.378 > Ftabel
3,13 dengan tingkat siginifikan 0,000 < 0,05
dengan demikian Ho ditolak dan H3 diterima,
artinya secara simultan terdapat pengaruh motivasi
dan disiplin kerja terhadap kinerja pegawai pada
PT. PLN (Persero) UP2B DKI Jakarta dan Banten.

5. KESIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian pada PT. PLN
(Persero) UP2B DKI Jakarta dan Banten, maka
dapat diambil kesimpulan sebagai berikut:

a. Terdapat pengaruh positif motivasi terhadap
kinerja pegawai pada PT. PLN (Persero)
UP2B DKI Jakarta dan Banten hal tersebut
dapat dibuktikan dari persamaan regresi
linier sederhana Y=4.868+0.869X1. Nilai
korelasi sebesar 0,801 (sangat kuat). Nilai
koefisien determinasi sebesar 64.2% dan
epsilon sebesar 35.8%. Nilai thitung 11.125
> ttabel 1,995 dengan signifikan 0,000 <
0,05.

b. Terdapat pengaruh positif disiplin kerja
terhadap kinerja pegawai pada PT. PLN
(Persero) UP2B DKI Jakarta dan Banten hal
tersebut dapat dibuktikan dari persamaan
regresi linier sederhana
Y=10.305+0.445X2. Nilai korelasi sebesar
0,702 (kuat). Nilai koefisien determinasi
sebesar 49,3% dengan epsilon sebesar
50.7%. Nilai thitung 8.184 > ttabel 1,995
dengan signifikan 0,000 < 0,05.

c. Secara simultan terdapat pengaruh positif
motivasi dan disiplin kerja terhadap kinerja
pegawai pada PT. PLN (Persero) UP2B
DKI Jakarta dan Banten hal tersebut dapat
dibuktikan dari persamaan regresi linier
berganda Y=0.550+0,647X1+0,203X2.
Nilai korelasi sebesar 0,703 (kuat). Nilai
koefisien determinasi sebesar 70,3%
dengan epsilon sebesar 29.7%. Nilai
Fhitung 80.378 > Ftabel 3,13 dengan tingkat
siginifikan 0,000 < 0,05.
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