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Abstrak
Penelitian dengan metode kuantitatif ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh motivasi kerja dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan di PT YTS. Pendekatan survei diterapkan kepada 100 karyawan yang dipilih secara cermat melalui teknik stratified sampling. Pengolahan dan pengujian data dilakukan menggunakan perangkat lunak Statistical Product and Service Solutions (SPSS) versi 27. Evaluasi instrumen mencakup uji validitas, reliabilitas, serta serangkaian uji asumsi klasik yang meliputi uji normalitas, multikolinearitas, dan heteroskedastisitas. Pengujian hipotesis dievaluasi melalui analisis regresi linear berganda, uji t secara parsial, uji F secara simultan, dan koefisien determinasi (R2). Hasil analisis empiris membuktikan bahwa motivasi kerja dan disiplin kerja secara parsial maupun simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Temuan ini menegaskan bahwa tingkat dorongan internal maupun kepatuhan terhadap regulasi organisasi memainkan peranan esensial dalam mengoptimalkan produktivitas tenaga kerja. Berdasarkan kontribusi empiris tersebut, penelitian ini memberikan rekomendasi strategis bagi manajemen PT YTS untuk memelihara dinamika motivasi dan memperkuat kepatuhan disiplin guna mempertahankan efisiensi operasional secara berkelanjutan. 
Kata kunci: Motivasi Kerja, Disiplin Kerja, Kinerja Karyawan.
Abstract
This quantitative study aims to analyze the effect of work motivation and work discipline on employee performance at PT YTS. A survey approach was applied to 100 employees selected through a stratified sampling technique. Data processing and testing were conducted using Statistical Package for the Social Sciences (SPSS) version 27. Instrument evaluation encompassed validity, reliability, and classical assumption tests, including normality, multicollinearity, and heteroscedasticity tests. Hypothesis testing was evaluated via multiple linear regression analysis, partial t-tests, simultaneous F-tests, and the coefficient of determination (R2). The empirical findings demonstrate that work motivation and work discipline, both partially and simultaneously, exert a positive and statistically significant impact on employee performance. These findings confirm that internal drive and adherence to organizational regulations play an essential role in optimizing workforce productivity. Based on these empirical contributions, this study provides strategic recommendations for the management of PT YTS to sustain motivational dynamics and strengthen disciplinary compliance in order to maintain long-term operational efficiency.
Keywords: Work Motivation, Work Discipline, Employee Performance.
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1. Pendahuluan
       Dinamika globalisasi serta transisi era industri modern telah memperketat intensitas persaingan pada sektor manufaktur. Perusahaan saat ini tidak sekadar dihadapkan pada tantangan pemenuhan standar mutu produk dan efektivitas biaya produksi, melainkan juga dituntut cakap dalam memaksimalisasikan tata kelola tenaga kerja demi menjaga daya saing yang berkelanjutan. Pada ekosistem yang kompetitif ini, posisi karyawan bergeser menjadi instrumen strategis yang krusial bagi pencapaian visi, misi, beserta target institusi. Alhasil, pembenahan mutu performa karyawan menjadi prioritas krusial agar perusahaan tetap adaptif di tengah fluktuasi lingkungan bisnis.
       Efektivitas operasional sebuah institusi salah satunya tercermin dari kualitas output kerja para pegawainya. Kontribusi berupa eskalasi produktivitas, penciptaan barang atau jasa yang bermutu tinggi, serta akselerasi realisasi target jangka panjang perusahaan sangat dipengaruhi oleh optimalnya performa karyawan. Sebaliknya, penurunan performa individu berisiko mendegradasi produktivitas perusahaan yang berujung pada terhambatnya capaian strategis organisasi. Realitas ini menegaskan urgensi bagi manajemen untuk memetakan stimulan performa demi ketepatan implementasi kebijakan SDM. Dalam ranah manajemen talenta, perhatian sering kali dicurahkan pada determinan internal organisasi. Kajian literatur terdahulu mengonfirmasi bahwa stimulasi psikologis (motivasi) dan kepatuhan regulatif (disiplin) menjadi dua pilar determinan utama. Motivasi bertindak sebagai motor penggerak internal untuk mencapai performa terbaik, sementara kedisiplinan merepresentasikan tingkat ketaatan pegawai terhadap regulasi dan prosedur baku korporasi. Integrasi harmonis antara kedua aspek ini dipercaya mampu mengonstruksi perilaku kerja yang suportif demi mendongkrak performa perusahaan.
       Fenomena tersebut juga ditemukan pada PT YTS sebagai salah satu perusahaan manufaktur di Kota Batam. Dalam upaya meningkatkan motivasi kerja, perusahaan telah menerapkan berbagai program penghargaan (reward) bagi karyawan yang memberikan ide perbaikan maupun aktif dalam berbagai kegiatan perusahaan. Selain itu, perusahaan secara konsisten menyelenggarakan berbagai program pelatihan sebagai bentuk pengembangan kompetensi karyawan. Berdasarkan data perusahaan, selama periode Januari sampai November telah dilaksanakan sebanyak 63 kegiatan pelatihan dengan jumlah peserta mencapai 3.114 orang. Program tersebut menunjukkan bahwa perusahaan memiliki komitmen yang tinggi dalam meningkatkan motivasi sekaligus kompetensi karyawan. Berikut merupakan tabel data dari pelatihan:






Gambar 1. Diagram Data Pelatihan 2025
[image: ]
Sumber: PT YTS
       Pada dimensi berbeda, pihak perusahaan turut mengimplementasikan regulasi disiplin kerja melalui penegakan Standard Operating Procedure (SOP), pemantauan tingkat presensi, hingga penerbitan Surat Peringatan (SP) sebagai konsekuensi bagi karyawan yang melakukan tindakan indisipliner.
Gambar 2. Grafik Data Absensi 2025
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Sumber: PT YTS
       Berdasarkan tabel diatas, data absensi perusahaan menunjukkan bahwa masih terdapat karyawan absen tanpa keterangan dengan persentase antara 0,63% hingga 3,56% selama periode Januari–November. Kondisi tersebut mengindikasikan bahwa tingkat disiplin kerja belum sepenuhnya optimal sehingga berpotensi memengaruhi produktivitas dan pencapaian target perusahaan. Fakta empiris tersebut menunjukkan bahwa perusahaan telah berupaya meningkatkan motivasi maupun disiplin kerja melalui berbagai kebijakan, namun masih terdapat indikator yang menunjukkan perlunya evaluasi terhadap efektivitas kedua faktor tersebut dalam meningkatkan kinerja karyawan. Dengan demikian, diperlukan penelitian yang mampu memberikan bukti empiris mengenai sejauh mana motivasi kerja dan disiplin kerja memengaruhi kinerja karyawan pada PT YTS.
       Penelitian mengenai pengaruh motivasi kerja dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan sebenarnya telah banyak dilakukan. Penelitian (Lukman, Sangapan Hakim, Carlos Juan Gerry, 2025), (Pranomo & Putih, 2023), (Nusraningrum et al., 2024), serta (Paais & Pattiruhu, 2020) menunjukkan bahwa motivasi kerja maupun disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Akan tetapi, hasil penelitian tersebut berbeda dengan penelitian (Pratama & Trimarjono, 2022), serta (Habeahan, 2022) yang menemukan bahwa motivasi kerja maupun disiplin kerja tidak selalu memberikan pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Perbedaan hasil penelitian tersebut menunjukkan adanya inkonsistensi hasil penelitian (research gap) sehingga hubungan antara motivasi kerja, disiplin kerja, dan kinerja karyawan masih memerlukan pengujian lebih lanjut pada organisasi dan karakteristik perusahaan yang berbeda.
Unsur kebaruan (novelty) dari riset ini tidak hanya bersumber dari research gap, tetapi juga pada spesifikasi objeknya. Ketika banyak studi terdahulu sibuk meneliti pengaruh faktor luar seperti budaya organisasi, lingkungan kerja, kepemimpinan, hingga kepuasan dan kompensasi terhadap performa pekerja, penelitian ini mengambil arah berbeda. Fokus studi ini dipersempit hanya pada variabel motivasi dan disiplin kerja di PT YTS yang bergerak di bidang manufaktur. Penelitian ini menjadi penting karena secara teoritis diharapkan mampu memperkuat pengembangan ilmu Manajemen Sumber Daya Manusia, khususnya mengenai hubungan antara motivasi kerja, disiplin kerja, dan kinerja karyawan. Secara praktis, hasil penelitian diharapkan dapat menjadi bahan pertimbangan bagi manajemen PT YTS dalam merumuskan kebijakan yang lebih efektif untuk meningkatkan motivasi kerja dan disiplin kerja sehingga produktivitas serta kinerja karyawan dapat terus meningkat.
       Berdasarkan uraian tersebut, penelitian kuantitatif ini dilaksanakan dengan penyebaran kuesioner terhadap 100 karyawan PT YTS sebagai responden yang dijaring menggunakan teknik stratified sampling. Untuk menguji kekuatan pengaruh motivasi dan disiplin kerja terhadap kinerja pegawai secara individu maupun bersama-sama, data diolah menggunakan analisis regresi linier berganda. Pemicu utama riset ini adalah kekosongan bukti konkret di lapangan mengenai hubungan kausalitas antarvariabel tersebut di PT YTS. Oleh sebab itu, arah kajian difokuskan pada pengujian dampak motivasi dan kedisiplinan staf, baik secara parsial maupun simultan di PT YTS. Tujuan penulisan ini pun linear dengan rumusan masalah tersebut, yaitu mengevaluasi kontribusi tiap variabel bebas terhadap kinerja sebagai variabel terikatnya. Di samping memperluas bidang kajian Manajemen Sumber Daya Manusia, hasil akhir studi ini diproyeksikan menjadi rujukan operasional bagi manajemen PT YTS dalam meningkatkan kapasitas SDM dan produktivitas perusahaan.
2. Kajian Teori, Literatur dan Pengembangan Hipotesis
2.1 Kajian Teori
      Penelitian ini menggunakan 2 teori utama yaitu  Teori Abraham Maslow dan teori Reinforcement B.F.Skinner sebagai landasan dalam menjelaskan hubungan antara motivasi kerja, disiplin kerja, dan kinerja karyawan. Berdasarkan Teori Hierarki Kebutuhan Maslow, individu terdorong untuk bekerja secara optimal apabila kebutuhan fisiologis, keamanan, sosial, penghargaan, dan aktualisasi diri dapat dipenuhi. Dalam konteks organisasi, pemenuhan kebutuhan tersebut akan meningkatkan motivasi kerja sehingga karyawan terdorong untuk memberikan kontribusi terbaik bagi perusahaan. Sebaliknya, apabila kebutuhan tersebut tidak terpenuhi, motivasi kerja cenderung menurun sehingga berdampak pada penurunan kinerja.  
       Disiplin kerja pada penelitian ini dijelaskan melalui teori Reinforcement B.F.Skinner, yang menguraikan dua prinsip pembentuk perilaku disiplin, yaitu penguatan (reinforcement) dan hukuman (punishment). Penguatan positif diterapkan melalui pemberian reward untuk memperkuat perilaku disiplin, sedangkan hukuman diterapkan melalui sanksi seperti teguran atau denda untuk mengurangi pelanggaran. Menurut (Alan, 2023), penerapan penguatan positif dan hukuman ini dapat memengaruhi motivasi maupun kinerja seseorang, dimana reward mendorong munculnya perilaku yang diinginkan sementara punishment menekan perilaku yang tidak diinginkan.
       Kinerja karyawan sendiri dimaknai sebagai hasil dari penuntasan kewajiban dalam tenggat tertentu, yang ditentukan oleh faktor komitmen, mutu komoditas/layanan, presensi harian, dan efisiensi penyelesaian target (Hutasoit, 2024). Maka dari itu, penegakan sistem apresiasi dan hukuman secara konsisten diyakini dapat memicu kedisiplinan yang bermuara pada peningkatan kualitas kerja karyawan. Pendekatan konseptual ini berjalan beriringan dengan kebijakan aktual di PT YTS, di mana perusahaan telah memberlakukan program insentif berbasis poin serta sanksi SP bagi karyawan yang melanggar tata tertib kerja.
2.2 Kajian Literatur dan Pengembangan Hipotesis
       Dorongan kerja didefinisikan sebagai kekuatan psikologis dari dalam maupun luar diri yang menggerakkan antusiasme, fokus, dan ketekunan seseorang saat bekerja. Karyawan yang dibekali antusiasme tinggi cenderung menunjukkan keterikatan yang lebih mendalam pada pencapaian sasaran operasional perusahaan, sehingga hasil kerjanya menjadi lebih efektif. (Nusraningrum et al., 2024), (Riyanto et al., 2021), serta (Paais & Pattiruhu, 2020) secara nyata memperlihatkan kontribusi linier yang signifikan dari variabel ini terhadap peningkatan kinerja karyawan. Sebaliknya, riset besutan (Habeahan, 2022) serta (Pratama & Trimarjono, 2022) mengindikasikan bahwa motivasi tidak selalu menjamin perubahan kinerja secara nyata. Celah perbedaan (gap) hasil penelitian ini memicu kebutuhan akan pembuktian lebih lanjut di lapangan pada karakteristik instansi yang berbeda.
       Disiplin kerja didefinisikan sebagai wujud ketaatan karyawan terhadap segala bentuk regulasi, ketetapan operasional, serta instruksi kerja yang diterapkan di dalam organisasi. Ketegasan perilaku patuh yang tinggi diproyeksikan mampu mengonstruksi keteraturan, memperkuat rasa tanggung jawab, sekaligus menekan potensi kekeliruan dalam operasional harian demi memicu akselerasi kinerja. (Pranomo & Putih, 2023), (Lukman, Sangapan Hakim, Carlos Juan Gerry, 2025), serta (Pratama & Trimarjono, 2022) menunjukkan bahwa kepatuhan aturan secara nyata mendorong peningkatan mutu kerja karyawan. Sebaliknya, temuan berbeda dipaparkan oleh (Dwi, 2025) yang menyatakan bahwa faktor disiplin tidak mendikte capaian kinerja karyawan secara signifikan. Ketidakselarasan temuan (research gap) ini memperkuat urgensi untuk melakukan pengujian ulang mengenai dampak disiplin kerja terhadap kinerja karyawan pada lingkup PT YTS.
       Kinerja karyawan pada dasarnya adalah wujud pencapaian tugas individu atas tanggung jawab yang diamanatkan oleh organisasi. Parameter penilaian performa ini mencakup standar kualitas, jumlah (kuantitas) pekerjaan, sinergi dalam kerja sama, serta tingkat kepatuhan pada regulasi operasional. Ketika performa karyawan berada di level optimal, hal tersebut menjadi cerminan efektivitas pengelolaan SDM oleh perusahaan dalam mengejar sasaran strategisnya. Maka dari itu, motivasi serta disiplin kerja dinilai sebagai faktor internal penting untuk mendongkrak hasil kerja karyawan. Penelitian (Paais & Pattiruhu, 2020) membedah bagaimana motivasi, kepemimpinan, dan budaya organisasi memengaruhi kepuasan serta efektivitas kerja. Hasilnya menunjukkan korelasi positif signifikan dari motivasi dan budaya organisasi terhadap kinerja, tetapi tidak pada kepuasan kerja. Sebaliknya, kepemimpinan hanya dominan memengaruhi kepuasan kerja namun lemah dalam mendikte kinerja karyawan. Temuan serupa dari (Pancasila et al., 2020) melalui studi kuantitatif di Indonesia mendapati bahwa kepemimpinan dan motivasi tidak hanya memicu kepuasan kerja, tetapi seluruh variabel bebas yang diuji juga terbukti memperkuat capaian kinerja karyawan secara nyata.
2.3 Hipotesis
H1: Motivasi kerja memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan.
       Faktor pendorong utama bagi seorang individu untuk mengejar target organisasi terletak pada kekuatan motivasi kerjanya. Ketika karyawan dibekali dengan semangat kerja yang tinggi, maka energi dan usaha yang dicurahkan untuk merampungkan tugas secara prima juga akan semakin besar. Peneltian (Nusraningrum et al., 2024) memperlihatkan adanya pengaruh positif signifikan dari motivasi terhadap efektivitas kerja karyawan, bahkan dengan melibatkan faktor mediasi berupa iklim kerja dan keterikatan pegawai. Kesimpulan serupa dipaparkan oleh (Paais & Pattiruhu, 2020) yang menyatakan bahwa dorongan kerja berkontribusi nyata pada penguatan performa. Dengan demikian, hipotesis awal dapat dirumuskan bahwa variabel motivasi kerja diasumsikan membawa pengaruh positif bagi kinerja karyawan di PT YTS.
H2: Disiplin kerja memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan.
       Dimensi kedisiplinan mencerminkan tingkat ketaatan karyawan terhadap seluruh regulasi, tata kelola prosedur, serta parameter mutu kerja yang telah ditetapkan oleh pihak perusahaan. Tingkat disiplin yang tinggi biasanya berkorelasi dengan ketepatan waktu, kualitas kerja, dan produktivitas yang lebih baik. (Pranomo & Putih, 2023) menemukan bahwa disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Temuan ini diperkuat oleh (Pratama & Trimarjono, 2022) yang menyatakan bahwa disiplin kerja mampu meningkatkan produktivitas dan kualitas kerja. Oleh karena itu, perusahaan yang menanamkan budaya disiplin akan lebih mudah mencapai tujuan organisasi. Dengan demikian, dapat diasumsikan bahwa disiplin kerja memberikan pengaruh positif terhadap kinerja karyawan di PT YTS.
H3: Motivasi kerja dan disiplin kerja memiliki pengaruh positif yang signifikan secara simultan terhadap kinerja karyawan.
       Kinerja karyawan dibentuk oleh kombinasi ragam elemen internal, seperti aspek dorongan psikologis dan ketaatan aturan, bukan oleh satu faktor Tunggal saja. Semangat untuk meningkatkan produktivitas disuplai oleh motivasi, sedangkan kedisiplinan mengawal agar proses penyelesaian tugas tersebut patuh pada SOP dan target perusahaan. (Habeahan, 2022) mendapati fakta bahwa motivasi, disiplin, dan ekosistem kerja memiliki pengaruh simultan yang signifikan terhadap hasil kerja karyawan. Dengan demikian, dapat diasumsikan bahwa variabel motivasi dan disiplin kerja memberikan pengaruh positif baik dalam pengujian parsial maupun simultan terhadap kinerja karyawan di PT YTS.
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Gambar 1: Kerangka Berpikir
3. Metodologi Penelitian
[bookmark: _Hlk233639903]       Penelitian ini menerapkan metode kuantitatif  dengan objek populasi yang ditetapkan mencakup total 622 karyawan yang aktif bekerja di PT YTS. Sampel pada penelitian ini dihitung dengan dengan rumus Slovin : 
n : 
Keterangan :
n = Jumlah Sampel
N = Jumlah Populasi
e = error 10%
					n = N / (1 + N(e)2
					n = 622 / (1 + 622(0,1)2
					n = 622 / (1 + 622 (0,01)
					n = 622 / 623 (0,01)
					n = 622 / 6,23
					n = 99,83
Sampel dalam penelitian ini dibulatkan menjadi 100 responden. Adapun pengambilan sampel datanya mengandalkan teknik stratified sampling, di mana seluruh anggota populasi dikelompokkan terlebih dahulu ke dalam beberapa sub-bagian atau strata tertentu. Dengan demikian, sampel pada penelitian ini dibagi menjadi dua kelompok yaitu office dan production dengan total sampel sebanyak 100 orang.
       Data penelitian diperoleh melalui penyebaran kuesioner secara daring menggunakan GForm dengan penerapan skala Likert 1–5. Variabel penelitian terdiri dari motivasi kerja (X1) dan disiplin kerja (X2) sebagai variabel independent dan kinerja karyawan (Y) sebagai dependen.
	Variabel
	Definisi & Pengukuran
	Indikator
	Sumber Adaptasi
	Skala Ukur

	Motivasi Kerja (X1)
	Dorongan dari dalam diri maupun faktor luar yang memengaruhi individu untuk bekerja dengan penuh semangat serta berfokus pada pencapaian tujuan perusahaan.
	Dorongan mencapai tujuan kerja, Semangat dalam bekerja, spontanitas dalam menyelesaikan tugas, Tanggung jawab terhadap pekerjaan.
	(Nur et al., 2023),
	Likert 1 - 5

	Disiplin Kerja (X2)
	Dorongan dari dalam diri maupun faktor luar yang memengaruhi individu untuk bekerja dengan penuh semangat serta berfokus pada pencapaian tujuan perusahaan.
	Mematuhi aturan waktu kerja, Mematuhi prosedur keselamatan kerja, Mematuhi standar kualitas kerja, Mematuhi perilaku kerja.
	(Nur et al., 2023)
	Likert 1 - 5

	Kinerja Karyawan (Y)
	Dorongan dari dalam diri maupun faktor luar yang memengaruhi individu untuk bekerja dengan penuh semangat serta berfokus pada pencapaian tujuan perusahaan.
	Kualitas hasil kerja, Kuantitas hasil kerja, Kerja sama tim, Pelaksanaan sesuai prosedur.
	(Nur et al., 2023)
	Likert 1 - 5


Tabel 3. Definisi Operasional Variabel dan Pengukurannya


4. Hasil & Pembahasan
4. 1 Deskripsi Karakteristik Responden
Tabel 4: Karakteristik Responden
	 
	Klaisifikasi
	Frekuensi
	Presentase

	Jenis Kelamin
	Perempuan
	68
	68%

	
	Laki-Laki
	32
	32%

	Usia
	18-25 Tahun
	77
	77%

	
	26-35 Tahun
	18
	18%

	
	36-45 Tahun
	4
	4%

	
	>45 Tahun
	1
	1%

	Tahun Mulai Bekerja
	<6 bulan
	29
	29%

	
	6 bulan - 5 Tahun 
	57
	57%

	
	5 -  10 Tahun
	9
	9%

	
	> 10 Tahun
	5
	5%


Sumber: Data Diolah 2026
       Berdasarkan tabel 4 karakteristik responden, mayoritas karyawan PT YTS yang menjadi responden penelitian berjenis kelamin perempuan sebanyak 68 orang (68%) dan berjenis kelamin laki-laki sebanyak 32 orang (32%). Berdasarkan usia, mayoritas responden berada pada rentang 18–25 tahun sebanyak 77 orang (77%), yang menunjukkan dominasi tenaga kerja usia produktif. Sementara itu, berdasarkan masa kerja, mayoritas responden telah bekerja selama 6 bulan hingga 5 tahun sebanyak 57 orang (57%), sehingga dinilai telah memiliki pengalaman yang cukup untuk memberikan penilaian terhadap motivasi kerja, disiplin kerja, dan kinerja karyawan di PT YTS.
4.2 Deskripsi Data Variabel
       Setelah seluruh data terkumpul, data akan dianalisis untuk memperoleh nilai rata-rata (mean), minimum dan maximum dari setiap pernyataan.

Tabel 5. Variabel Motivasi Kerja (X1)
	Pernyataan
	Skor
	Frekuensi
	Persentase
	Mean
	Minimum Rata Rata
	Maximum Rata Rata

	
	
	
	
	
	
	
	

	Saya memiliki dorongan kuat untuk mencapai terget kerja
	1
	0
	0%
	4.22
	4
	
4.43

	

	
	2
	0
	0%
	
	
	
	

	
	3
	14
	14%
	
	
	
	

	
	4
	54
	54%
	
	
	
	

	
	5
	32
	32%
	
	
	
	

	Saya selalu bersemagat dalam menyelesaikan pekerjaan
	1
	0
	0%
	
	
	
	

	
	2
	1
	1%
	
	
	
	

	
	3
	14
	14%
	
	
	
	

	
	4
	41
	41% 
	
	
	
	

	
	5
	44
	44%
	
	
	
	

	Saya mampu mengambil inisiatif tanpa menunggu perintah
	1
	0
	0%
	
	
	
	

	
	2
	0
	0%
	
	
	
	

	
	3
	21
	21%
	
	
	
	

	
	4
	58
	58%
	
	
	
	

	
	5
	21
	21%
	
	
	
	

	Saya bertanggung jawab penuh terhadap tugas yg diberikan
	1
	0
	0%
	
	
	
	

	
	2
	0
	0%
	
	
	
	

	
	3
	12
	12%
	
	
	
	

	
	4
	33
	33%
	
	
	
	

	
	5
	55
	55%
	
	
	
	


Sumber: Data Diolah 2026
       Berdasarkan hasil analisis statistik deskriptif, variabel yang diteliti secara keseluruhan berada pada kategori sangat baik dengan perolehan nilai rata-rata (mean) sebesar 4,22. Nilai rata-rata tertinggi (maximum mean) dicapai oleh indikator nomor 4, yaitu "Saya bertanggung jawab penuh terhadap tugas yang diberikan" sebesar 4,30, yang mencerminkan bahwa rasa tanggung jawab merupakan sikap yang paling dominan diwujudkan oleh responden. Sebaliknya, indikator nomor 3, yaitu "Saya mampu mengambil inisiatif tanpa menunggu perintah", memperoleh nilai rata-rata terendah (minimum mean) sebesar 4,00. Capaian minimum ini mengindikasikan masih rendahnya tingkat proaktif dan kurangnya penerapan inisiatif mandiri di kalangan karyawan, sehingga pelaksanaan tugas di lapangan cenderung masih bersifat reaktif atau bergantung pada instruksi atasan.

Tabel 6. Variabel Disiplin Kerja (X2)
	Pernyataan
	Skor
	Frekuensi
	Persentase
	Mean
	Minimum Rata Rata
	Maximum Rata Rata

	
	
	
	
	
	
	
	

	Saya hadir tepat waktu sesuai jalan kerja
	1
	0
	0%
	4.2
	4.1
	
4.3

	

	
	2
	0
	0%
	
	
	
	

	
	3
	20
	20%
	
	
	
	

	
	4
	49
	49%
	
	
	
	

	
	5
	31
	31%
	
	
	
	

	saya selalu mematuhi prosedur keselamtan kerja yang berlaku
	1
	0
	0%
	
	
	
	

	
	2
	0
	0%
	
	
	
	

	
	3
	16
	16%
	
	
	
	

	
	4
	35
	 
	
	
	
	

	
	5
	49
	49%
	
	
	
	

	saya mengikuti SOP dari standart kualitas kerja yang berlaku
	1
	0
	0%
	
	
	
	

	
	2
	0
	0%
	
	
	
	

	
	3
	13
	13%
	
	
	
	

	
	4
	50
	50%
	
	
	
	

	
	5
	37
	37%
	
	
	
	

	Saya menjaga perilaku sesuai standart kerja yang berlaku
	1
	0
	0
	
	
	
	

	
	2
	0
	0
	
	
	
	

	
	3
	14
	0.14
	
	
	
	

	
	4
	42
	0.42
	
	
	
	

	
	5
	44
	0.44
	
	
	
	


Sumber: Data Diolah 2026
       Berdasarkan hasil analisis statistik deskriptif, variabel yang diteliti secara keseluruhan berada pada kategori sangat baik dengan perolehan nilai rata-rata (mean) sebesar 4,20. Nilai rata-rata tertinggi (maximum mean) dicapai oleh indikator nomor 2, yaitu "Saya selalu mematuhi prosedur keselamatan kerja yang berlaku", sebesar 4,30, yang mencerminkan bahwa ketaatan terhadap standar keselamatan kerja merupakan aspek yang paling dominan diwujudkan oleh responden. Sebaliknya, indikator nomor 1, yaitu "Saya hadir tepat waktu sesuai jam kerja", memperoleh nilai rata-rata terendah (minimum mean) sebesar 4,11. Capaian minimum ini mengindikasikan bahwa tingkat kedisiplinan kehadiran tepat waktu masih relatif paling rendah dan kurang optimal penerapannya di kalangan pegawai dibandingkan aspek kepatuhan terhadap prosedur, SOP, maupun standar perilaku kerja lainnya.
Tabel 7. Variabel Kinerja Karyawan (Y)
	Pernyataan
	Skor
	Frekuensi
	Persentase
	Mean
	Minimum Rata Rata
	Maximum Rata Rata

	
	
	
	
	
	
	
	

	saya menghasilkan pekerjaan dengan kualitas yang baik
	1
	0
	0%
	4.2
	4.1
	4.4
	

	
	2
	0
	0%
	
	
	
	

	
	3
	18
	18%
	
	
	
	

	
	4
	51
	51%
	
	
	
	

	
	5
	31
	31%
	
	
	
	

	saya menyelesaikan pekerjaan sesuai target jumlah
	1
	0
	0%
	
	
	
	

	
	2
	0
	0%
	
	
	
	

	
	3
	15
	15%
	
	
	
	

	
	4
	45
	45%
	
	
	
	

	
	5
	40
	40%
	
	
	
	

	saya mampu bekerja sama dengan rekan kerja untuk mencapai tujuan tim
	1
	0
	0%
	
	
	
	

	
	2
	0
	0%
	
	
	
	

	
	3
	19
	19%
	
	
	
	

	
	4
	55
	55%
	
	
	
	

	
	5
	26
	26%
	
	
	
	

	saya melaksanakan tugas sesuai prosedur yang ditetapkan 
	1
	0
	0%
	
	
	
	

	
	2
	0
	0%
	
	
	
	

	
	3
	12
	12%
	
	
	
	

	
	4
	40
	40%
	
	
	
	

	
	5
	48
	48%
	
	
	
	


Sumber: Data Diolah 2026
       Berdasarkan hasil analisis statistik deskriptif, variabel yang diteliti secara keseluruhan berada pada kategori sangat baik dengan perolehan nilai rata-rata (mean) sebesar 4,20. Nilai rata-rata tertinggi (maximum mean) dicapai oleh indikator nomor 4, yaitu "Saya melaksanakan tugas sesuai prosedur yang ditetapkan", sebesar 4,40, yang mencerminkan bahwa kepatuhan terhadap regulasi baku merupakan sikap paling dominan yang ditunjukkan oleh responden. Sebaliknya, nilai rata-rata terendah (minimum mean) sebesar 4,10 ditunjukkan oleh indikator nomor 3 ("Saya mampu bekerja sama dengan rekan kerja untuk mencapai tujuan tim ") dan indikator nomor 5 ("Saya melaksanakan tugas sesuai prosedur yang ditetapkan"). Kesenjangan perolehan nilai ini mengindikasikan bahwa meskipun ketaatan prosedural sudah sangat kuat, penerapan prosedur yang ditetapkan dan sinergi antaranggota tim masih relatif rendah dan kurang optimal di lapangan.

4.3 Evaluasi Model Pengukuran 
4.3.1 Uji Validitas
       Tahap uji validitas ini dijalankan untuk menakar ketepatan setiap butir instrumen yang mengevaluasi masing-masing variabel penelitian. Pengujian ini bertindak sebagai prasyarat utama untuk memastikan bahwa setiap item kuesioner benar-benar valid dalam merepresentasikan konstruk teori sebelum analisis korelasi antarvariabel dieksekusi. Pengolahan data statistik untuk uji validitas ini dioperasikan melalui program SPSS versi 27. Menggunakan basis sampel 100 orang (n=100), perhitungan derajat kebebasan menghasilkan nilai df = 98. Dengan tingkat signifikansi 5% (α =0,05), diperoleh nilai r table sebesar 0,1966. Hasil uji validitas disajikan pada tabel berikut:
Tabel 4.1 Hasil Uji Validitas Ketiga Variabel
	Variabel
	Rhitung
	Rtabel
	Keputusan

	Motivasi Kerja (X1) 

	MK1
	0.740
	0.1966
	Valid

	MK2
	0.712
	0.1966
	Valid

	MK3
	0.677
	0.1966
	Valid

	MK4
	0.800
	0.1966
	Valid

	Disiplin Kerja (X2) 

	DK1
	0.636
	0.1966
	Valid

	DK2
	0.814
	0.1966
	Valid

	DK3
	0.738
	0.1966
	Valid

	DK4
	0.774
	0.1966
	Valid

	Kinerja Karyawan (Y)

	KK1
	0.753
	0.1966
	Valid

	KK2
	0.810
	0.1966
	Valid

	KK3
	0.740
	0.1966
	Valid

	KK4
	0.812
	0.1966
	Valid


Sumber : Data diolah pada tahun 2026
       Melalui evaluasi validitas terhadap butir-butir instrumen, diketahui bahwa seluruh item pertanyaan pada setiap variabel menghasilkan koefisien rhitung yang melampaui ambang batas rtabel. Indikasi statistik ini membuktikan bahwa masing-masing indikator memiliki ketepatan dan kecermatan yang tinggi sebagai instrumen pengumpul data dalam studi ini (Ghozali, 2018). Karena seluruh butir pertanyaan telah terbukti valid, maka rangkaian data ini dinyatakan memenuhi syarat untuk dielaborasi lebih lanjut ke tahapan pengujian reliabilitas.
4.3.2 Uji Reabilitas
       Pengujian reliabilitas bertujuan untuk mengetahui tingkat kestabilan instrumen riset ketika digunakan kembali pada objek yang sama dalam waktu berbeda. Pengujian ini bersandarkan pada pendekatan Cronbach’s Alpha. Sebuah variabel dapat disimpulkan memiliki konsistensi internal yang baik (reliabel) jika perolehan nilai Cronbach’s Alpha lebih besar dari 0,70. Hasil uji disajikan pada tabel berikut:
Tabel 4.2 Uji Reabilitas
	Uji Reliabilitas

	No
	Variabel
	Cronbach's Alpha
	Keputusan

	1
	Motivasi Kerja (X1)
	0.711
	Reliabel

	2
	Disiplin Kerja (X2)
	0.737
	Reliabel

	3
	Kinerja Karyawan (Y)
	0.784
	Reliabel


Sumber : Data diolah pada tahun 2026
       Peninjauan terhadap tabel di atas mengindikasikan bahwa seluruh instrumen yang digunakan telah memenuhi syarat reliabilitas yang memadai, karena perolehan skor Cronbach's Alpha konsisten berada di atas level 0,70. Secara rinci, tingkat keandalan motivasi kerja (X1) ditunjukkan lewat nilai 0,711, diikuti oleh disiplin kerja (X2) senilai 0,737, dan mutu kinerja karyawan (Y) sebesar 0,784. Angka-angka ini menjadi bukti kuat bahwa indikator dari setiap variabel memiliki stabilitas konsistensi internal yang kuat.
4.3.3. Uji Normalitas
       Uji normalitas diterapkan guna menguji status penyebaran data penelitian, apakah telah berdistribusi normal atau justru sebaliknya (Muhammad Isnaini et al., 2025). Metode Kolmogorov–Smirnov diaplikasikan dalam uji ini untuk mengonfrontasikan perolehan Sig. p-value dengan margin kesalahan 5% atau 0,05. Kriteria pengujian diatur berdasarkan kondisi data memenuhi syarat normalitas jika Sig. p-value > 0,05. Namun, bilamana nilai signifikansi tersebut < 0,05, maka data disimpulkan tidak berdistribusi normal. Hasil uji normalitass disajikan pada tabel berikut:
Tabel 4.3 Uji Normalitas
	One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

	
	Unstandardized Residual

	N
	100

	Normal Parametersa,b
	Mean
	0

	
	Std. Deviation
	1.44911

	Most Extreme Differences
	Absolute
	.131

	
	Positive
	.117

	
	Negative
	-.131

	Kolmogorov-Smirnov Z
	1.310

	Asymp. Sig. (2-tailed)
	.064

	Exact Sig. (2-tailed)
	.059

	Point Probability
	.000

	a. Test distribution is Normal.


Sumber : Data diolah pada tahun 2026
Melalui estimasi uji normalitas Kolmogorov–Smirnov dengan mengimplementasikan pendekatan exact test pada tabel di atas, tercatat bahwa koefisien Asymp. Sig. (2-tailed) berada Sdi angka 0,064. Menilik perolehan nilai statistik tersebut, dapat ditegaskan bahwa asumsi prasyarat sebaran data yang berdistribusi normal dalam model penelitian ini telah terpenuhi secara sah.
4.3.4 Uji Multikolinearitas
       Uji multikolinearitas diterapkan guna mendeteksi ada atau tidaknya hubungan korelasi linier yang kuat antarsesama variabel bebas di dalam model regresi. Ketentuan dalam penarikan kesimpulan pengujian ini mengacu pada parameter di mana apabila nilai Variance Inflation Factor VIF < 10 disertai dengan koefisien tolerance > 0,10, maka model riset dinyatakan terbebas dari gejala multikolinearitas (Habeahan, 2022). Kelayakan sebuah model regresi yang baik ditunjukkan oleh ketiadaan korelasi yang signifikan di antara masing-masing variabel independennya. Hasil uji multikolinearitas disajikan pada tabel berikut:
Tabel 4.3 Uji Multikolinearitas 
	Coefficientsa

	Model
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	t
	Sig.
	Collinearity Statistics

	
	B
	Std. Error
	Beta
	
	
	Tolerance
	VIF

	1
	(Constant)
	2.914
	1.302
	
	2.239
	.027
	
	

	
	Motivasi Kerja
	.510
	.100
	.479
	5.098
	.000
	.533
	1.876

	
	Disiplin Kerja
	.312
	.091
	.322
	3.424
	.001
	.533
	1.876

	a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan


Sumber : Data diolah pada tahun 2026
       Melalui ringkasan matriks pengujian di atas, hasil analisis multikolinearitas dapat diuraikan sebagai berikut:
a) Untuk indikator motivasi kerja, diperoleh bobot nilai Variance Inflation Factor (VIF) sebesar 1.876 < 10 yang didukung oleh perolehan indeks tolerance senilai 0.533 > 0.10. Atas dasar parameter numerik tersebut, variabel motivasi kerja secara sah dinyatakan bebas dari gejala multikolinearitas.
b) Pada dimensi disiplin kerja, angka kalkulasi VIF juga berada di posisi 1.876 < 10 dengan tingkat tolerance sebesar 0.533 > 0.10. Dengan demikian, model penelitian membuktikan bahwa pada variabel disiplin kerja tidak ditemukan adanya indikasi multikolinearitas.
4.3.5 Uji Heteroskedastisitas
       Pengujian heteroskedastisitas merupakan sebuah prosedur statistik yang diterapkan untuk menguji konsistensi varians residual dalam model regresi, atau yang sering disebut sebagai pemenuhan asumsi homoskedastisitas (Firdausya & Indawati, 2023). Ketentuan model estimasi yang ideal mensyaratkan ketiadaan gejala heteroskedastisitas di dalamnya. Studi ini mengadopsi pendekatan uji Glejser, yakni sebuah teknik yang meregresikan nilai residual absolut terhadap deretan variabel bebas. Adapun dasar penarikan kesimpulannya menetapkan bahwa selama nilai Sig  > 0,05, maka model dinyatakan terbebas dari heteroskedastisitas atau bersifat homoskedastis. Hasil uji heteroskedastisitas disajikan pada tabel berikut:
Tabel 4.4 Uji Heteroskedastisitas
	Coefficientsa

	Model
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	t
	Sig.

	
	B
	Std. Error
	Beta
	
	

	1
	(Constant)
	1.904
	.924
	
	2.061
	.042

	
	X1
	.056
	.071
	.108
	.792
	.430

	
	X2
	-.110
	.065
	-.232
	-1.694
	.093

	a. Dependent Variable: Abs_RES


Sumber : Data diolah pada tahun 2026
       Nilai Sig pada variabel motivasi kerja sebesar 0.430 dan pada variabel disiplin kerja sebesar 0.93. Dikarenakan nilai sig pada masing” variable lebih besar dari nilai taraf signifikansi 0.05, maka dapat dinyatakan asumsi homokedastisitas terpenuhi yang dimana tidak adanya heteroskedastisitas.
4.3.9 Analisis Linear Berganda
       Metode regresi linear berganda difungsikan untuk menganalisis kontribusi atau dampak yang ditimbulkan oleh dua atau lebih variabel independen (X) terhadap satu variabel dependen (Y) dalam sebuah model penelitian (Gaol & S, 2025). Hasil analisis linear berganda disajikan pada tabel berikut:
Tabel 4.5. Hasil Analisis Linear Berganda
	Coefficientsa

	Model
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	t
	Sig.

	
	B
	Std. Error
	Beta
	
	

	1
	(Constant)
	2.914
	1.302
	
	2.239
	.027

	
	Motivasi Kerja
	.510
	.100
	.479
	5.098
	.000

	
	Disiplin Kerja
	.312
	.091
	.322
	3.424
	.001

	a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan


Sumber: Data Diolah tahun 2026
  Berdasarkan hasil analisis linear berganda pada tabel 4.3, diperoleh model regresi sebagai berikut:
Y = 2.914 + 0.510X1 + 0.312 X2
Dimana:
Y = Kinerja Karyawan 
α = Konstanta
X₁ = Motivasi Kerja
X₂ = Disiplin Kerja
𝛽₁, 𝛽₂ = Koefisien regresi

Rangkaian fungsi dari persamaan regresi linear berganda di atas memberikan beberapa informasi struktural sebagai berikut:
1. Nilai konstanta yang tercatat sebesar 2,914 mencerminkan kondisi dasar performa kinerja karyawan sewaktu belum diintervensi oleh eksistensi variabel bebas, yakni aspek motivasi kerja (X1) dan tingkat kedisiplinan (X2).
2. Besaran koefisien regresi pada variabel motivasi kerja berada di angka 0,510, yang mengindikasikan adanya kontribusi linier positif terhadap capaian hasil kerja karyawan. Makna dari angka ini adalah apabila terjadi eskalasi nilai sebesar satu satuan pada variabel motivasi kerja sementara predikat independen lainnya diposisikan dalam keadaan konstan (ceteris paribus), maka mutu kinerja karyawan diproyeksikan akan naik sebesar 0,510 satuan.
3. Bobot koefisien regresi bagi dimensi disiplin kerja menyentuh angka 0,312, yang membuktikan arah hubungan yang positif terhadap efektivitas kerja karyawan. Hal tersebut menandakan bahwa untuk setiap pertambahan nilai satu satuan pada tingkat disiplin kerja dengan parameter bebas lainnya bernilai tetap, maka akselerasi nilai dari kinerja karyawan diprediksi akan merangkak naik sebesar 0,312 satuan.
4.3.10. Uji T (Parsial)
       Diaplikasikan untuk mengukur dan mendeteksi kontribusi individual dari masing-masing variabel bebas terhadap variabel terikat. Analisis parsial ini dioperasikan menggunakan uji statistik t, yang dievaluasi dengan cara melakukan komparasi antara nilai signifikansi t terhadap nilai sig 0,05, serta membandingkan nilai thitung dengan konstanta ttabel, dasar pengambilan keputusan sebagai berikut:
a) Apabila skor thitung lebih besar daripada ttabel disertai dengan perolehan koefisien signifikansi Sig. yang berada di bawah nilai 0,05, maka variabel bebas dinyatakan memiliki pengaruh yang nyata terhadap variabel terikat.
b) Sebaliknya, jika skor thitung lebih kecil daripada konstanta ttabel dan nilai signifikansi Sig. lebih besar dari nilai 0,05, maka variabel bebas disimpulkan tidak memberikan pengaruh terhadap variabel terikat. 
Penelitian ini menggunakan sampel sebanyak 100 dengan total variabel sebanyak 3 dan taraf nilai sig 5%, maka diperoleh t tabel sebesar (α/2; n-k) = (0.025; 97) = 1.984.
Tabel 4.6. Tabel Hasil Uji T
	Coefficientsa

	Model
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	t
	Sig.

	
	B
	Std. Error
	Beta
	
	

	1
	(Constant)
	2.914
	1.302
	
	2.239
	.027

	
	Motivasi Kerja
	.510
	.100
	.479
	5.098
	.000

	
	Disiplin Kerja
	.312
	.091
	.322
	3.424
	.001

	a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan


Sumber: Data Diolah tahun 2026
Melalui ringkasan output pengujian parsial (uji t) pada tabel di atas, dapat dirumuskan poin-poin analisis sebagai berikut:
1. Motivasi kerja menorehkan koefisien sig bernilai 0,000 < 0,05. Di samping itu, perolehan nilai thitung tercatat senilai 5,098 > 1,984. Atas dasar pembuktian statistik ini, variabel motivasi kerja terbukti memberikan implikasi nyata terhadap variabel kinerja karyawan. Temuan ini menegaskan bahwa hipotesis pertama (H1) yang berasumsi bahwa motivasi kerja memiliki pengaruh positif terhadap performa karyawan secara resmi dinyatakan diterima.
2. Variabel disiplin kerja memiliki bobot nilai sig di angka 0,001 < 0,05. Sementara itu, perolehan nilai thitung yang menyentuh 3,424 > 1,984 menegaskan andil nyata dari disiplin kerja terhadap variabel kinerja karyawan. Output empiris ini memvalidasi bahwa hipotesis kedua (H2) yang memproyeksikan adanya pengaruh positif disiplin kerja terhadap hasil kerja karyawan secara sah dinyatakan diterima.
4.3.11 Uji F (Simultan)
       Pengujian simultan (Uji F) difungsikan sebagai pendeteksi apakah variabel-variabel bebas secara kolektif memberikan kontribusi atau implikasi terhadap variabel terikat. Adapun parameter acuan dalam pengambilan keputusan pada Uji F ini adalah sebagai berikut:
1. Apabila perolehan nilai Fhitung > Ftabel disertai dengan angka signifikansi Sig. yang berada di bawah ambang batas 0,05, maka variabel independen dinyatakan memiliki pengaruh secara simultan terhadap variabel dependen.
2. Sebaliknya, jika nilai Fhitung < Ftabel dan angka signifikansi Sig. menunjukkan hasil di atas 0,05, maka variabel independen disimpulkan tidak memiliki pengaruh secara simultan terhadap variabel dependen
Penelitian ini menggunakan sampel sebanyak 100 dengan total variabel sebanyak 3 dan taraf nilai sig 5%, maka diperoleh f tabel sebesar (k-1; n-k) = (2; 97) = 3.090.
Tabel 4.7. Tabel Hasil Uji F
	ANOVAa

	Model
	Sum of Squares
	df
	Mean Square
	F
	Sig.

	1
	Regression
	247.498
	2
	123.749
	57.740
	.000b

	
	Residual
	207.892
	97
	2.143
	
	

	
	Total
	455.390
	99
	
	
	

	a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

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


Sumber: Data Diolah tahun 2026
       Berdasarkan hasil uji f pada tabel diatas diperoleh nilai Sig sebesar 0.000 < 0.05 dan nilai fhitung sebesar 57.740 > 3.090. Ini menyatakan bahwa variabel motivasi kerja dan disiplin kerja berdampak positif yang signifikan secara bersama terhadap kinerja karyawan.

4.3.12. Koefisien Determinasi
       Koefisien determinasi (R2) digunakan untuk menilai seberapa besar porsi variasi variabel dependen yang mampu diterangkan oleh model penelitian (Sehangunaung et al., 2023). Jika angka (R2) yang dihasilkan relatif kecil, maka variabel independen dinilai kurang optimal dalam menggambarkan variabel dependen. Namun, ketika nilai tersebut berada di ambang batas mendekati 1, dapat disimpulkan bahwa variabel independen memegang peran yang dominan karena hampir sepenuhnya menjelaskan fluktuasi variabel dependen. Hasil koefisien determinasi disajikan pada tabel berikut:
Tabel 4.8. Tabel Hasil Koefisien Determinasi
	Model Summary

	Model
	R
	R Square
	Adjusted R Square
	Std. Error of the Estimate

	1
	.737a
	.543
	.534
	1.464

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


Sumber: Data Diolah tahun 2026
       Melalui ringkasan tabel di atas, pengujian koefisien determinasi menghasilkan skor (R2) sebesar 0,534. Nilai ini memberikan indikasi bahwa sebesar 53,4% variabilitas yang terjadi pada variabel kinerja karyawan mampu direpresentasikan secara nyata oleh kontribusi dari dua variabel bebas, yakni motivasi kerja dan disiplin kerja. Sementara itu, sisa proporsi di angka 46,6% disumbang oleh pengaruh faktor-faktor potensial lainnya di luar model estimasi penelitian ini.
4.4 Pembahasan
4.4.1 Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan
       Hasil pengujian secara parsial (uji t) menunjukkan bahwa variabel motivasi kerja menghasilkan nilai thitung sebesar 5,098 yang mengungguli nilai ttabel sebesar 1,984, serta didukung nilai signifikansi 0,000 < 0,050 yang membuktikan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan di PT YTS. Kendati demikian, analisis deskriptif mencatatkan nilai rata-rata terendah (minimum mean) sebesar 4,00 pada indikator ketiga, yaitu "Saya mampu mengambil inisiatif tanpa menunggu perintah", yang mengindikasikan masih kurangnya penerapan inisiatif sehingga pelaksanaan tugas di lapangan cenderung masih bersifat reaktif atau bergantung pada instruksi atasan. Secara teoritis, temuan ini memperkuat Teori Kebutuhan Maslow yang menyatakan bahwa pemenuhan kebutuhan, seperti penghargaan (esteem needs), menjadi motor penggerak bagi seseorang untuk bekerja secara optimal melalui apresiasi yang tulus, pengakuan kinerja, serta lingkungan kerja yang suportif. Oleh karena itu, meskipun masih ditemukan keterbatasan dalam tindakan inisiatif karyawan, program kegiatan yang sudah diterapkan saat ini juga jika terdapat perencanaan pengembangan program motivasi lainnya dapat menjadi stimulus penting dalam mendorong inisiatif dan indicator lainnya sehingga dapat mencapai kinerja yang baik.
4.1.2. Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan
       Hasil pengujian secara parsial (uji t) membuktikan bahwa variabel disiplin kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan di PT YTS, dengan perolehan nilai thitung sebesar 3,424 yang melampaui ttabel sebesar 1,984 serta nilai signifikansi sebesar 0,001 < 0,050. Temuan ini mengarahkan pada pemahaman bahwa peningkatan derajat kepatuhan karyawan terhadap regulasi perusahaan berbanding lurus dengan perbaikan performa kerja. Namun demikian, analisis statistik deskriptif mengidentifikasi bahwa indikator nomor 1 "Saya hadir tepat waktu sesuai jam kerja" mencatatkan nilai rata-rata terendah (minimum mean) sebesar 4,11, yang menandakan bahwa kedisiplinan ketepatan waktu masih menjadi aspek yang kurang optimal penerapannya dibandingkan kepatuhan pada SOP dan perilaku kerja lainnya. Fenomena ini sangat relevan jika dikaji melalui Reinforcement Theory dari B.F. Skinner, di mana pembentukan perilaku disiplin bertumpu pada mekanisme penguatan (reinforcement) dan sanksi (punishment). Sebagaimana ditegaskan oleh Alan (2023), skema reward berperan memperkuat tindakan positif, sementara punishment berupa teguran hingga penerbitan dokumen sanksi (SP1–SP3) seperti yang diterapkan di PT YTS berfungsi mengendalikan perilaku agar tidak keluar dari norma perusahaan; sehingga untuk mengatasi catatan nilai minimum pada ketepatan waktu, penerapan sistem penghargaan dan hukuman yang objektif serta kontrol yang konsisten menjadi instrumen kunci dalam memelihara iklim kerja yang produktif.

4.1.3 Pengaruh Motivasi Kerja dan Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan di PT YTS
       Melalui estimasi pengujian secara bersama-sama (uji F), diperoleh nilai Fhitung mencapai 57,740 yang melampaui batas Ftabel sebesar 3,090 dengan signifikansi 0,000 < 0,050, yang memvalidasi bahwa motivasi kerja dan disiplin kerja secara simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan di PT YTS. Hasil penelitian ini memperkuat temuan Habeahan (2022) yang menyatakan bahwa motivasi dan disiplin kerja secara bersama-sama berdampak signifikan terhadap kinerja, serta sejalan dengan penelitian Pranomo & Putih (2023) yang juga membuktikan pengaruh positif dan signifikan kedua variabel tersebut secara simultan terhadap kinerja karyawan. hasil analisis deskriptif memperlihatkan nilai rata-rata terendah (minimum mean) sebesar 4,10 yang diidentifikasi pada indikator nomor 3 ("Saya mampu bekerja sama dengan rekan kerja untuk mencapai tujuan tim") serta indikator nomor 5 ("Saya melaksanakan tugas sesuai prosedur yang ditetapkan"). Temuan ini mengindikasikan bahwa penerapan kepatuhan prosedur dan sinergi kolaborasi antar anggota tim di lapangan masih relatif belum maksimal, sehingga berpotensi menjadi hambatan dalam mempertahankan kinerja karyawan yang baik.

5.Penutup
5.1 Kesimpulan
      Output pengujian hipotesis dan olah data merangkum bahwa faktor motivasi kerja berdampak positif signifikan terhadap kinerja karyawan PT YTS, sehingga hipotesis pertama diterima. Output ini menandakan bahwa semakin optimal semangat bekerja karyawan, maka akan semakin tinggi pula standar output kerja yang mampu dicapai. Aspek disiplin kerja pun menunjukkan kontribusi positif dan signifikan, yang melandasi diterimanya hipotesis kedua. Kondisi ini membuktikan bahwa ketaatan karyawan terhadap aturan, prosedur operasional, serta standar perusahaan menjadi stimulan penting bagi peningkatan kualitas kerja. Secara bersamaan, perpaduan motivasi dan kedisiplinan terbukti berpengaruh positif signifikan terhadap efektivitas kinerja kerja karyawan PT YTS, yang memvalidasi diterimanya hipotesis ketiga.
5.2 Implikasi
       Kontribusi penelitian ini terbagi ke dalam ranah implikasi teoritis dan aplikatif. Secara teoritis, temuan lapangan ini memperkuat argumentasi Teori Kebutuhan Maslow dan Teori Reinforcement Skinner mengenai posisi penting motivasi serta disiplin kerja sebagai pilar penguat kinerja karyawan. Secara praktis, PT YTS disarankan untuk menjaga dan mengoptimalkan motivasi kerja karyawan lewat penyediaan poin penghargaan, program diklat berkala, dan pengakuan atas prestasi individu. Lebih lanjut, perusahaan harus mempertahankan iklim kerja yang tertib melalui monitoring yang konsisten, ketaatan penuh pada SOP, serta transparansi sanksi dan penghargaan yang objektif agar efektivitas kerja karyawan terus berkembang.
5.3 Keterbatasan
      Terdapat beberapa aspek keterbatasan selama proses penelitian ini. Faktor keterbatasan pertama terletak pada cakupan riset yang terbatas di PT YTS saja, sehingga keberlakuan hasilnya belum bisa diproyeksikan secara menyeluruh pada perusahaan atau jenis industri lain. Keterbatasan kedua berkaitan dengan kuantitas variabel bebas yang diteliti, di mana riset baru berfokus pada dimensi motivasi kerja dan kedisiplinan, padahal masih banyak faktor lain yang mampu memengaruhi kinerja karyawan. Terakhir, pengumpulan data mengandalkan kuesioner berskala self-assessment, yang memicu risiko masuknya unsur pandangan subjektif responden saat memberikan penilaian.
5.4 Saran
       Berdasarkan temuan penelitian, khususnya hasil analisis statistik deskriptif yang berfokus pada capaian nilai minimum rata-rata (minimum mean), dirumuskan beberapa rekomendasi strategis bagi manajemen PT YTS serta saran secara teoritis bagi peneliti selanjutnya. Secara praktis, untuk mengatasi nilai minimum rata-rata pada variabel motivasi kerja (indikator "Saya mampu mengambil inisiatif tanpa menunggu perintah"), manajemen PT YTS disarankan memberikan otonomi dan ruang pemberdayaan (empowerment) serta skema apresiasi khusus bagi tindakan proaktif agar karyawan tidak sebatas bergantung pada instruksi atasan. Selanjutnya, guna membenahi nilai minimum rata-rata pada variabel disiplin kerja (indikator "Saya hadir tepat waktu sesuai jam kerja"), perusahaan perlu memperketat pengawasan presensi yang diimbangi dengan positive reinforcement berupa insentif ketepatan waktu di samping penegakan sanksi berjenjang. Selain itu, untuk mengoptimalkan nilai minimum rata-rata pada variabel kinerja karyawan (indikator "Saya mampu bekerja sama dengan rekan kerja untuk mencapai tujuan tim" dan "Saya melaksanakan tugas sesuai prosedur yang ditetapkan"), disarankan adanya penguatan sinergi tim melalui kegiatan team building serta pengawasan yang konsisten terhadap kepatuhan Standar Operasional Prosedur (SOP) di lapangan.
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