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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh disiplin dan motivasi kerja terhadap
kinerja karyawan PT Fluid Indonesia. Populasi penelitian ini adalah seluruh karyawan PT
Fluid Indonesia. Metode sampling yang digunakan adalah metode sensus, sehingga semua
anggota populasi yang berjumlah 127 responden tersebut dijadikan sebagai sampel. Metode
andisis yang digunakan adalah metode regresi linear berganda. Hasil penelitian
membuktikan bahwa disiplin dan motivasi kerja secara parsia berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan PT Fluid Indonesia.

Kata kunci: Disiplin kerja, motivas kerja, kinerja karyawan

ABSTRACT
This study aimed to analyze the influence of discipline and work motivation on employee
performance of PT Fluid Indonesia. This study population are employees of PT Fluid
Indonesia. Sampling method that used is census method, so all members of the population
that consist of 127 respondents are used as samples. Analysis method that used is multiple
linear regression method. Results of the study proved that discipline and work motivation
partially has positive and significant effect on employee performance of PT Fluid Indonesia.

Keywords: work discipline, work motivation, employee performance

PENDAHULUAN

PT Fluid Indonesia (PT FI Bogor) mengalami perkembangan yang pesat sgak
didirikan tahun 2011 hingga saat ini, baik ditinjau dari segi peningkatan jumlah karyawan
maupun peningkatan jumlah produksi. Meskipun demikian, PT Fluid Indonesia masih
mempunyai beberapa permasalahan yang perlu diperhatikan. Salah satu permasalahan
tersebut adalah masih tingginya biaya produksi aktual dibandingkan dengan target biaya
produks yang telah dianggarkan perusahaan, serta belum optimalnya tingkat kehadiran
karyawan.

Redlisasi biaya produksi PT Fluid Indonesia disgjikan dalam grafik sebagai berikut.
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Berdasarkan grafik di atas, pada bulan Januari-September 2014, PT Fluid Indonesia
mengalami kelebihan biaya produksi dengan rata-rata sebesar 19,2% dibandingkan dengan
target biaya yang telah dianggarkan oleh perusahaan. Grafik di atas dapat mencerminkan
bahwa perusahaan belum mencapai kinerja yang optima karena redlisasi biaya produks
perusahaan masih lebih tinggi dari target biaya yang telah dianggarkannya. Permasalahan
kinerjaini perlu segera diatasi agar biaya produksi perusahaan di kemudian hari dapat sesuai
dengan target biaya produksi yang telah dianggarkannya atau bahkan lebih rendah daripada
target biaya produksi tersebut, sehingga pencapaian laba perusahaan di masa yang akan
datang dapat dimaksimalisasi. Oleh karena itu, perlu dilakukan penelitian untuk menganalisis
faktor-faktor yang dapat meningkatkan kinerja karyawan. Salah satunya adalah disiplin dan
motivasi kerja.

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Rofi (2012) dan Arsyenda (2013) menunjukkan
bahwa disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal
tersebut menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat kedisiplinan kerja karyawan dalam suatu
perusahaan, maka semakin tinggi pulakinerja dari karyawan tersebut.

Tingkat kedisiplinan kerja dalam suatu perusahaan dapat diproksikan dengan
menggunakan tingkat absensi karyawan dalam perusahaan tersebut. Berikut ini merupakan

data absensi tenaga kerjalangsung (direct labor) PT Fluid Indonesia tahun 2014.
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Tabel 1. Data Absens Direct Labor PT Fluid Indonesia Tahun 2014

Data Absensi Jan Feb Mar Apr  May Jun Jul Agu  Sept Total
Direct labor
(person) 98 94 102 102 104 104 103 105 107 919
Normal work
(hours) 16,464 15,040 17,952 17,952 18,304 18,304 18,128 14,280 14,552 150,976
Loss hours 496 549 521 554 605 507 674 608 707 5,221

Loss hours (%) 30% 37% 29% 31% 33% 28w 37% 43% 49% 35%
(Sumber: Laporan Departemen Human Resource, 2014)

Berdasarkan tabel di atas, rate-rata loss hours karena ketidakhadiran direct labor
adalah 3,5% atau 8,8 hari per tahun per karyawan pada Januari-September 2014. Sementara
itu, ketidakhadiran yang ditargetkan oleh perusahaan hanyalah sebesat 2,9% atau 7,3 hari per
tahun per karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa tingkat absensi karyawan masih lebih tinggi
daripadatarget yang telah ditetapkan perusahaan. Selain itu, tingkat ketidakhadiran karyawan
PT Fluid Indonesia dapat dikategorikan kurang baik jika dibandingkan dengan tingkat
ketidakhadiran di beberapa negara. Berdasarkan survei yang dilakukan oleh CIPD (Chartered
Institute of Personnel and Development) pada tahun 2014, angka ketidakhadiran karyawan
bidang manufacturing di Inggris Raya hanya sebesar 6,2 hari/tahun. Selain itu, hasil survey
yang dilakukan oleh Mercer (2010) untuk Kronos menunjukkan bahwa angka ketidakhadiran
karyawan di Amerika Serikat hanya mencapai 5,4 hari/tahun. Jika dibandingkan dengan
hasil-hasil survey tersebut, maka tingkat kehadiran di PT Fluid Indonesia pada tahun 2014
dapat dikategorikan cukup tinggi. Tingginya tingkat ketidakhadiran tersebut dapat menjadi
salah satu faktor yang menyebabkan kurang optimalnya kinerja karyawan PT Fluid Indonesia
pada tahun 2014.

Motivas kerja juga merupakan salah satu faktor yang dapat mempengaruhi kinerja
karyawan. Hal ini sesuai dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Rizwan, et al. (2014)
dan Arsyenda (2013) yang menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan. Daam kasus ini, hasil wawancara dengan beberapa
karyawan menunjukkan bahwa kebijakan perusahaan tentang masalah absensi kurang
memotivas karyawan untuk meningkatkan kehadirannya. Hasil laporan bulanan biaya
produksi, absensi, labor cost dan produktivitas pada tahun 2014 menunjukkan bahwa
pencapaian terbaik terjadi pada bulan Juni 2014. Ha ini diperkirakan ada hubungannya
dengan penilaian kinerja yang tengah dilakukan pada periode itu. Hal tersebut dapat
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menunjukkan bahwa karyawan baru termotivasi untuk meningkatkan kinerjanya pada saat
penilaian kerja dilakukan oleh pihak manajemen perusahaan.

Berdasarkan uraian data dan fakta di atas, perlu dilakukan pendlitian untuk
menganalisis pengaruh disiplin dan motivas kerja terhadap kinerja karyawan PT Fluid

Indonesia.

TINJAUAN PUSTAKA
Disiplin Kerja

Disiplin kerja adalah suatu alat yang digunakan para manger untuk berkomunikasi
dengan karyawan agar mereka bersedia untuk mengubah suatu perilaku sebagai suatu upaya
untuk meningkatkan kesadaran dan kesediaan seseorang mematuhi semua peraturan
perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku (Rivai, 2011). Menurut Hasibuan (2010),
disiplin kerja adalah kesadaran dan kesediaan seseorang menaati semua peraturan perusahaan
dan norma-norma yang berlaku.

Menurut Levin dalam Helmi (1996), faktor-faktor yang mempengaruhi disiplin kerja
terdiri dari faktor kepribadian dan faktor lingkungan. Faktor yang terpenting dalam aspek
kepribadian adalah sistem nilai yang berkaitan langsung dengan disiplin, misalnya nilai-nilai
yang menjunjung disiplin yang digarkan oleh orang tua, guru, dan masyarakat yang akan
digunakan sebagai acuan bagi penerapan disiplin di tempat kerja. Adapun faktor lingkungan
berpengaruh terhadap disiplin kerja karyawan karena disiplin kerja tidak muncul begitu sgja,
tetapi dibentuk oleh lingkungan yang ada di sekitar karyawan tersebut. Disiplin kerja yang
tinggi merupakan suatu proses belgar yang terus-menerus yang dapat dibentuk oleh
pemimpin dalam suatu perusahaan dengan menggunakan prinsip-prinsip konsisten, adil,
sikap positif dan terbuka.

Nitisemito (2008) berpendapat bahwa beberapa faktor yang mempengaruhi timbulnya
perilaku disiplin kerja, yaitu: (1) tujuan pekerjaan dan kemampuan pekerjaan, (2) teladan
pimipin, (3) kesgjahteraan, (3) keadilan, (4) pengawasan melekat (waskat), (5) sanksi hukum,
ketegasan, dan (6) hubungan kemanusiaan.

Menurut Commings (1984) dalam Holil dan Sriyanto (2008), pembentukan perilaku
disiplin kerja dapat dilakukan melalui dua cara, yaitu: (1) Preventive discipline, yakni
tindakan yang diambil untuk mendorong para pekerja agar mematuhi norma-norma dan
aturan-aturan sehingga pelanggaran tidak terjadi; dan (2) Corrective discipling, yaitu suatu

tindakan yang mengikuti pelanggaran dari aturan-aturan untuk mengecilkan pelanggaran
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lebih lanjut sehingga perilaku dimasa mendatang diharapkan dapat mematuhi norma-norma
peraturan yang berlaku.

Rivai (2011) menyatakan bahwa disiplin kerja memiliki beberapa indikator, yaitu: (1)
kehadiran, (2) ketaatan pada peraturan kerja, (3) ketaatan pada standar kerja, (4)
kewaspadaan tinggi, dan (5) bekerjaetis.

Motivas Kerja

Menurut Robbins dan Judge (2008:222), motivas adalah proses yang menjelaskan
intensitas, arah dan ketekunan seseorang individu untuk mencapai suatu tujuan. Ada beberapa
konsep motivasi yang dirumuskan para ahli. Teori McClelland menyatakan bahwa terdapat
dua motif dalam diri manusia, yaitu motif primer dan motif sekunder. Motif primer adalah
motif yang tidak perlu dipelgari, sedangkan motif sekunder atau motif sosial adalah motif
yang dipelgari dari pengalaman serta interaksi dengan orang lain. Motif ini dibedakan
menjadi tiga motif yaitu: (1) motif untuk berprestasi, (2) motif untuk berafiliasi dan (3) motif
untuk berkuasa (Notoatmojo, 2009).

Daam teori X dan Teori Y yang diungkapkan oleh McGregor, teori X berpandangan
dari sifat negatif manusia (klasik), sedangkan teori Y berpandangan dari sifat positif manusia
(modern). Berdasarkan teori ini, pemimpin berkeyakinan bahwa mereka dapat mengarahkan
para bawahannya untuk mencapal tujuan organisasi (Notoatmojo, 2009).

Teori Herzberg menyatakan bahwa terdapat dua faktor yang mempengaruhi seseorang
dalam tugas atau pekerjaannya, yaitu: (1) faktor penyebab kepuasan (satisfier) atau faktor
motivasional, yakni faktor intrinsik yang menyatakan bahwa pencapaian dan pengakuan
adalah penyebab utama dari kepuasan dan motivasi; dan (2) faktor kedua, yakni faktor
penyebab ketidakpuasan (dissatisfaction) atau faktor hygiene, yakni faktor ekstrinsik, seperti
bayaran dan keamanan kerja. Di dalam teori motivas struktur ganda Herzberg disebutkan
bahwa yang termasuk ke dalam motivas intrinsik (satisfier) adalah (1) pencapaian, (2)
pengakuan, (3) pekerjaan itu sendiri, (4) tanggung jawab dan (5) kemajuan dan pertumbuhan.
Sementara itu, yang termasuk ke dalam motivasi ekstrinsik (hygiene) adalah (1) pengawasan,
(2) kondisi kerja, (3) hubungan interpersonal, (4) bayaran dan keamanan kerja dan (5)
kebijakan perusahaan.

Teori heirarki kebutuhan Maslow mengasumsikan bahwa kebutuhan manusia diatur
dalam suatu hieraki kepentingan dengan lima tingkatan kebutuhan. Lima tingkatan kebutuhan
tersebut, yaitu (1) kebutuhan fisiologis, (2) kebutuhan keamanan, (3) kebutuhan
kebersamaan, (4) kebutuhan penghargaan, dan (5) kebutuhan aktualisasi diri. Menurut
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Maslow, kebutuhan di tingkat dasar harus dipenuhi terlebih dahulu sebelum memenunhi
kebutuhan tingkatan di atasnya (Moorhead dan Griffin, 2013:90).

Kinerja

Kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang
dalam organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing dalam
rangka upaya mencapai tujuan organisas bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum
dan sesuai dengan moral maupun etika (Prawirosentono, 2008). Mangkunegara (2011:67)
mendefinisikan kinerja sebagai hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh
pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai tanggung jawab yang diberikan kepadanya.

Menurut Robbins dan Judge (2008) pengukuran kinerja karyawan dapat dilakukan
dengan menggunakan enam indikator, yaitu: (1) kualitas, (2) kuantitas, (3) ketepatan waktu,
(4) efektivitas, (5) kemandirian, dan (6) komitmen kerja.

Pengaruh Disiplin Kerjaterhadap Kinerja

Disiplin kerja adalah suatu alat yang digunakan para manger untuk berkomunikasi
dengan karyawan agar mereka bersedia untuk mengubah suatu perilaku sebagai suatu upaya
untuk meningkatkan kesadaran dan kesediaan seseorang mematuhi Ssemua peraturan
perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku (Rivai, 2011). Hal tersebut menunjukkan
bahwa semakin tinggi tingkat disiplin kerja yang dimiliki oleh seorang karyawan, maka
semakin tinggi pula kesadaran dan kesediaan karyawan tersebut untuk mematuhi semua
peraturan dan norma sosial yang berlaku di perusahaan tempatnya bekerja, sehingga semakin
baik kinerja dari karyawan tersebut di tempatnya bekerja. Hal ini sgaan dengan hasil
penelitian yang dilakukan oleh Arsyenda (2013), Ayer, dkk. (2016) serta Pangarso dan
Susanti (2016) yang menemukan bahwa disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan.

H,: Disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT

Fluid Indonesia.

Pengaruh Motivasi Kerjaterhadap Kinerja

Menurut Robbins dan Judge (2008:222), motivas adalah proses yang menjelaskan
intensitas, arah dan ketekunan seseorang individu untuk mencapal suatu tujuan. Hal tersebut
menunjukkan bahwa semakin tinggi motivas kerja yang dimiliki oleh seorang karyawan,

maka semakin tinggi pula intensitas dan ketekunan karyawan tersebut untuk mencapai tujuan
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dan target yang telah ditetapkan oleh perusahaan, sehingga semakin baik kinerja yang
dihasilkan oleh karyawan tersebut. Hal ini sgjalan dengan hasil penelitian yang dilakukan
oleh Ayer, dkk. (2016), Rizwan, et al. (2014) dan Arsyenda (2013) yang menunjukkan
bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

H,: Motivas kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT

Fluid Indonesia.

Kerangka Analisis

Kerangka analisis dalam penelitian ini disgjikan dalam gambar sebagai berikut.

\
/

Disiplin Kerja

Kinerja Karyawan

Motivas Kerja

Gambar 3. Model Konseptual Penélitian

METODE PENELITIAN
Jenisdan Sumber Data

Data utama dalam penelitian ini merupakan data primer dari hasil survei/kuesioner
yang diberikan kepada karyawan PT Fluid Indonesia. Wawancara juga dilakukan untuk
memperkuat, data penelitian. Selain itu, penelitian ini juga menggunakan data sekunder
sebagal data pendukung yang diambil dari laporan departemen Human Resource dan
departemen produksi PT Fluid Indonesia. Data dari studi literatur digunakan sebagai dasar
teori dan penyusunan hipotesis.

Populasi dan Sampel Pendlitian

Populasi pendlitian ini adalah seluruh karyawan PT Fluid Indonesia yang telah
bekerja minimal satu tahun, baik di level operator maupun manger. Berdasarkan kriteria
tersebut, populasi penelitian ini terdiri dari 127 responden. Oleh karena jumlah populasi yang
memenuhi kriteria tidak terlalu banyak, maka metode sampling yang digunakan dalam
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penelitian ini adalah metode sensus, yaitu suatu metode sampling yang menjadikan semua

anggota populasi sebagai sampel penelitian.

Definisi Operasional Variabel
Definis operasional dari variabel-variabel yang digunakan dalam penelitian ini
disgjikan dalam tabel berikut.
Tabel 2. Definis Operasional Variabel

No. Variabel Definisi Operasional I ndikator
1. | Kinerjakaryawan | Hasil dari pekerjaan yang| 1. Kuantitas
dilakukan oleh seorang| 2. Kualitas
karyawan. 3. Ketepatan waktu
4. Efektivitas
5. Kemandirian
6. Komitmen kerja

(Sumber: Robbins dan Judge, 2008)

. Kehadiran

K etaatan pada peraturan kerja
K etaatan pada standar kerja

K ewaspadaan tinggi
Etikakerja

2. | Disiplin kerja Kesediaan karyawan untuk
mematuhi semua peraturan
dan norma yang diterapkan
dalam perusahaan
tempatnya bekerja.

agrwbdE

(Sumber: Rivai, 2011)

3. | Motivas kerja Suatu hal yang mendorong| 1. Motivasi intrinsik
karyawan untuk a. Pencapaian
mel aksanakan b. Pengakuan
pekerjaannya dengan baik. c. Pekerjaan itu sendiri

d. Tanggung jawab

e. Kemaguan dan pertumbuhan
2. Motivas ekstrinsik
Pengawasan
Kondis kerja
Hubungan interpersonal
Bayaran dan keamanan kerja
K ebijakan perusahaan

Cap o

(Sumber: Herzberg dalam Munandar,
2006:331)

Metode Analisis

Metode analisis pendlitian ini adalah metode analisis regres linier berganda yang
digunakan untuk menganalisis pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat. Uji t
digunakan untuk menguji pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat secara parsial.
Adapun uji f digunakan untuk menguji pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat
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secara simultan. Sementara itu, uji koefisien determinasi (R?) digunakan untuk menguji

besarnya kontribusi variabel-variabel bebas dalam mempengaruhi variabel terikat.

HASIL PENELITIAN
Profil Responden

Jumlah responden yang telah mengisi kuesioner secara lengkap adalah 119 orang dari
127 karyawan yang menjadi sampel penelitian atau 93.7% dari jumlah sampel tersebut.
Komposisi responden terdiri dari 78.2% laki-laki dan 21.8% perempuan. Hal ini dikarenakan
sebagian besar pekerjaan operator merupakan pekerjaan fisik yang dilakukan oleh karyawan
laki-laki.

Berdasarkan umurnya, 89.8% responden berusia di bawah 30 tahun, bahkan 68%
berusia di bawah 25 tahun. Hal ini dapat diartikan bahwa sebagian besar responden
mempunyai potensi masa depan produktif yang panjang di perusahaan.

Berdasarkan tingkat pendidikannya, 91.6% responden berpendidikan sekolah
menengah atau dibawahnya, sedangkan 8.4% responden lainnya berpendidikan perguruan
tinggi. Hal ini dapat diartikan bahwa sebagian besar reponden berada di level pelaksana
kebijakan, sedangkan sebagian kecil lainnya merupakan penentu/pemikir kebijakan.

Berdasarkan golongan/jenis pekerjaannya, 67.2% responden merupakan direct labor,
sedangkan 32.8% sisanya merupakan indirect labor. Artinya, sebagian besar responden
merupakan karyawan yang berkaitan langsung dengan proses produksi.

Deskrips Statistik Variabel Penelitian

Secara umum, variabel-variabel yang diteliti yaitu disiplin kerja, motivas kerja dan
kinerja karyawan di PT Fluid Indonesia memiliki nilai yang cukup baik. Variabel disiplin
kerja mempunyai nila rata-rata sebesar 4,42, motivas kerja mempunyai nilai rate-rata
sebesar 4.27 dan variabel kinerja mempunyai nilai rata-rata sebesar 4,31. Nilai rata-rata yang
berada di atas angka empat dapat mencerminkan bahwa responden cenderung sering
menyetujui hal-hal yang bersifat positif dari kuesioner yang digjukan kepadanya.

Uji Kualitas Instrumen Penelitian

Kualitas kuesioner yang digunakan dapat diketahui dari hasil pengolahan data untuk
30 sampel pertama. Dari 19 butir kuesioner disiplin kerja, 18 butir memiliki nilai sig. antara
0,000 - 0,029 sehingga dapat dikatakan valid karena nilai sig. < 0,05. Sementara itu, 1 butir
lainnya mempunyai nilai sig. sebesar 0,457 sehingga dikatakan tidak valid karena nilai sig >
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0,05. Satu butir kuesioner yang tidak valid ini tetap diikutkan dalam kuesioner dan diuji lagi
pada total sampel akhir. Pada pengujian untuk 119 sampel, 1 butir yang semula tidak valid
tersebut menjadi valid karena memiliki nilai sig. < 0,05, yaitu sebesar 0,000. Hasil uji
validitas juga menunjukkan bahwa 16 butir kuesioner motivasi kerja dan 12 butir kuesioner
kinerjamemiliki nilai sig. < 0,05, sehingga semua butir kuesioner tersebut bersifat valid.
Adapun hasil uji reliabilitas menunjukkan bahwa semua butir kuesioner bersifat

reliabel karenamemiliki nilai cronbach’s alpha > 0,60, yaitu antara 0,845 - 0,871.

Uji Asumsi Klasik

Uji multikolinearitas menghasilkan nilai koefisien korelasi pearson antara disiplin
kerjadan motivasi kerja sebesar 0,309. Oleh karenanilal tersebut berada di bawah 0,95, maka
tidak terjadi multikolinieritas dalam model penelitian ini (Nurhayati, 2015).

Adapun hasil uji heteroskedastisitas menunjukkan bahwa tidak terjadi
heteroskedastisitas dalam model regres ini karena tidak terlihat adanya pola-pola tertentu
pada diagram pencar (Nurhayati, 2015).

Dalam pendlitian ini, uji normalitas dilakukan dengan menggunakan histogram, grafik
norma P-Plot dan uji Kolmogorov-Smirnov. Hasil uji normalitas dengan menggunakan
histogram menunjukkan bahwa data menyebar di sekitar pola garis histogram, sehingga data
dapat dikatakan terdistribusi normal. Dengan menggunakan grafik normal P-Plot, terlihat
bahwa sebaran titik-titik berada di sekitar garis diagonal, sehingga data dikatakan
terdistribusi normal (Ulwan, 2014). Dengan menggunakan uji Kosmogorov-Smirnov,
diperoleh nilai asymp. sig. (2-tailed) sebesar 0,200 sehingga data dikatakan terdistribusi
normal karenamemiliki nilai asymp. sig. (2-tailed) > 0,05.

Hasil keseluruhan uji asumsi klask tersebut menunjukkan bahwa data hasi
kuesinoner dapat dianalisis dengan menggunakan metode regresi linear berganda yang telah

dirumuskan sebelumnya.
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AnalisisRegres Linear Berganda dan Pengujian Hipotesis
Hasil uji regresi linear berganda disajikan dalam tabel sebagai berikut.
Tabel 3. Hasll Uji Regres Linear Berganda

Unstandardized | Standardized
Mode Coefficients Coefficients T Sig.
B Std. Beta
Error
(Constant) 2,931 3,751 0,781 | 0,436
Disiplin Kerja 0,419 0,055 0,572 7,580 0,000
Motivas Kerja 0,116 0,059 0,149 1,977 0,050

(Sumber: Data diolah, 2015)
Berdasarkan hasil uji regresi linear berganda di atas, persamaan regres linear
berganda dalam penelitian ini adalah sebagai berikut.
Y =2,931+ 0,419 X; + 0,116 X,
Keterangan:
Y  =Kinejakaryawan
X; =Displinkerja

X, =Motivas kerja

Berdasarkan tabel 3, variabel disiplin kerja memiliki nilal thiwng Sebesar 7,580 dengan
sig. sebesar 0,000 yang lebih kecil daripada 0,05, sehingga Ho ditolak dan H; diterima. Hal
tersebut menunjukkan bahwa disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan PT Fluid Indonesia.

Variabel motivas kerja memiliki nilal thiwng Sebesar 1,977 dengan sig. sebesar 0,050,
sehingga Hp ditolak dan H, diterima. Hal tersebut menunjukkan bahwa motivasi kerja

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT Fluid Indonesia.

Uji Kelayakan Model (Uji F)
Hasil pengujian kelayakan model disgjikan dalam tabel sebagai berikut.
Tabel 4. Hasil Uji F

M odel Sum of df | Mean F Sig.
Squares Square
Regression 1933.328 2| 966.664| 39.039| 0.000
Residual 2872.338| 116| 24.762
Total 4805.666| 118

(Sumber: Data diolah, 2016)
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Berdasarkan tabel di atas, diperoleh nilai sig. sebesar 0,000 yang lebih kecil daripada
0,05. Hal tersebut menunjukkan bahwa disiplin kerja dan motivasi kerja secara bersama-sama
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT Fuid Indonesia
Berdasarkan hal tersebut, model regresi yang digunakan dalam penelitian ini bersifat layak.

Uji Koefisien Determinasi
Hasil uji koefisien determinasi disgjikan dalam tabel sebagal berikut.
Tabel 5. Hasil Uji Koefisien Deter minasi

R R |Adjusted R| Std. Error of
Square| Square | theEstimate

0.634 0.402 0.392 4.97610
(Sumber: Data diolah, 2015)

Berdasarkan tabel di atas, dapat diketahui bahwa besarnya nilai koefisien determinasi
(adjusted R square) adalah 0,392. Hal tersebut menunjukkan bahwa variabel disiplin kerja

dan motivasi kerja memberikan kontribus sebesar 39,2% dalam mempengaruhi kinerja

karyawan PT Fluid Indonesia, sedangkan 60,8% sisanya dipengaruhi oleh variabel-variabel
lain yang tidak dianalisis dalam pendlitian ini.

Pembahasan Hasil Penelitian

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa disiplin kerja dan motivasi kerja secara
parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT Fluid Indonesia.
Hasil penelitian ini sgjalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Arsyenda (2013) serta
Ayer, dkk. (2016) yang menunjukkan bahwa disiplin kerja dan motivasi kerja secara parsia
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

Berdasarkan tabel 2, besarnya nilai beta untuk variabel disiplin kerja adalah 0,419,
sedangkan besarnya nilai beta untuk motivasi kerja adalah 0,116. Hal ini mengindikasikan
bahwa faktor disiplin kerja lebih dominan pengaruhnya terhadap kinerja daripada faktor
motivasi kerja. Nila beta sebesar 0,419 untuk variabel disiplin kerja menunjukkan bahwa
pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja berada pada level moderat karena berada di antara
0,400 0 - 0,599 (Sugiyono, 2013). Besarnya nilai beta sebesar 0,116 untuk variabel motivas
kerja menunjukkan bahwa pengaruh motivas kerjaterhadap kinerja berada pada level sangat
lemah karena berada di antara 0,000 - 0,199 (Sugiyono, 2013).

Hubungan antara disiplin kerja, motivasi kerja dan kinerja ditunjukkan oleh matriks
korelas padatabel berikut
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Tabd 6. MatriksKorelasi Antarvariabel Pendlitian

Kordasi | inin | Dimens | Dimens Dimens | PIMENS | yiotivas | Dimens | Dimens
Product Kef'a Kehadiran | Ketaatan | Kewaspadaan Etika Kerja Motivas Motivas
Moment J ap Kerja J Intrinsik | Ekstrinsik
Kinerja 0,618 0,447 0,517 0,485 0,566 0,326 0,371 0,235
Dimens 0,475 0,317 0,480 0,346 0,369 0,268 0,257 0,236
Kuantitas
Dimens 0,499 0,300 0,406 0,481 0,411 0,196 0,296 0,075
Kualitas -
Dimensi
Tepat Waktu | 9%8 | 0367 0,439 0,247 0456 | 0227 | 0213 0,205
Dimens 0,250 0,151 0,163 0,191 0,338 0,063 0,187 0,059
Efektivitas e = — —
Dimens 0,520 0,443 0,429 0,425 0,395 0,272 0,333 0,175
Kemandirian =
Dimensi
Komitmen | 0,541 0,341 0,396 0,442 0,609 0,346 0,334 0,305
Kerja

(Sumber: Data diolah, 2015)

Berdasarkan tabel di atas, dapat dilihat bahwa sebagian besar dimens dari variabel
disiplin kerja memiliki koefisen korelasinya yang berada pada kisaran 0,400 - 0,599,
sehingga disiplin kerja dan kinerja memiliki hubungan pada level moderat (Sugiyono, 2013).
Hubungan yang paling lemah berada pada dimens kehadiran yang ditunjukkan dengan
koefisien korelas sebesar 0,447. Hal ini dikarenakan hanya karyawan direct labor sgja yang
diwgibkan datang tepat waktu oleh PT Fluid Indonesia dengan pengontrolan absensi yang
dilakukan menggunakan mesin absensi otomatis. Sementara itu, karyawan indirect labor
lebih ditekankan pada penyel esaian pekerjaan, bukan kedatangan secara fisik di tempat kerja.
Hal ini sesuai dengan budaya kerja yang dikembangkan di perusahaan, yaitu kebebasan yang
bertanggung jawab, yakni tidak terpaku pada jam kerja dan pengawas jam kerja (responsible
freedom — no time clocks or clock watchers).

Etika kerja menjadi dimensi yang memiliki pengaruh yang paling tinggi terhadap
kinerja karyawan.Hal ini berkaitan dengan budaya kerja yang sedang dikembangkan dalam
perusahaan tersebut, yaitu kebebasan bertanggungjawab, transparans, integritas dan
kesetaraan. Prinsip tersebut menekankan pentingnya memiliki karyawan yang berintegritas
tinggi. Pada kenyataannya, hasil kuesioner menunjukkan bahwa 52.1% karyawan terkadang
masih sungkan/enggan menegur rekan kerjanya yang melakukan pelanggaran. Hal ini
menjadi hal yang harus segera dibenahi oleh perusahaan.

Berdasarkan tabel di atas, variabel motivas kerja dan kinerja memiliki koefisien
korelasi sebesar 0,326. Hal tersebut menunjukkan bahwa motivasi kerja dan kinerja memiliki
hubungan yang lemah/kurang karena berada di interval 0,200 - 0,399 (Sugiyono, 2013).
Menurut Singh (2010), motivasi kerja akan meningkatkan produktifitas (kinerja) karyawan

secara perseorangan maupun per kelompok. Akan tetapi, ketidaksesuaian bisa sgja terjadi,
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sehingga karyawan berproduktivitas rendah meskipun bermotivas tinggi atau sebaliknya,
karyawan berproduktivitas tinggi meskipun bermotivasi rendah. Ketidaksesuaian ini dapat
disebabkan oleh kerja yang tidak fokus, terjadinya perubahan, adanya aktivitas yang
berorientasi pada hasil baru, model kerja yang berprinsip“just do it”, adanya pengawasan
yang ketat dan adanyatarget kerja sangat jelas (Singh, 2010).

Menurut mangjer produksi PT Fluid Indonesia, pada saat penelitian dilakukan, sedang
terjadi transis atau perubahan dari produk lama ke produk baru. Pada saat transisi ini
sebagian karyawan diharuskan mempelgari produk baru, termasuk beberapa proses baru.
Meskipun begitu, karyawan tersebut harus tetap memproduksi produk yang lama. Selain itu,
di dalam aktivitas-aktivitas yang berhubungan dengan produk baru, banyak dilakukan
percobaan (trial and error). Proses tertentu bahkan sangat bergantung pada keputusan-
keputusan yang dikeluarkan oleh pihak kantor pusat di Amerika Serikat, sehingga karyawan
di PT Fluid Indonesia hanya menjalankan hasil keputusannya sgja (just do it). Berdasarkan
uraian di atas, lemahnya hubungan antara motivasi kerja dan kinerja kemungkinan terjadi
karena sebagian karyawan harus berbagi perhatian (tidak fokus) dalam melaksanakan
pekerjaannya, lebih berorientasi kepada hasil yang baru dan bekerja dengan model “just do
it”.

Berdasarkan tabel 5, koefisien korelasi hubungan antara motivasi intrinsik dan kinerja
lebih besar daripada koefisien korelas hubungan antara motivasi ekstrinsik dan  kinerja
(0,371 > 0,235). Artinya, pengaruh motivas intrinsik terhadap kinerja karyawan lebih besar
daripada pengaruh motivasi ekstrinsik terhadap kinerja karyawan. Salah satu indikator
motivasi kerjayang berpengaruh tidak signifikan adalah kebijakan perusahaan.

KESIMPULAN DAN SARAN
Kesimpulan
Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah diuraikan sebelumnya, dapat
diambil kesimpulan sebagal berikuit.
1. Disiplin kerja berpengaruh positif, signifikan dan moderat terhadap kinerja karyawan PT
Fluid Indonesia
2. Motivas kerja berpengaruh positif, signifikan dan sangat lemah terhadap kinerja

karyawan PT Fluid Indonesia.
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Saran
Berdasarkan hasil penelitian, pembahasan dan kesimpulan, maka perusahaan dapat
mempertimbangkan saran berikut ini.
1. Perusshaan perlu membuat suatu program dan mengambil suatu tindakan untuk
meningkatkan kesadaran karyawan tentang disiplin kerja, terutama pada aspek etika kerja.
2. Perusahaan perlu mengkaji dan memperbarui kebijakan-kebijakan yang berkaitan dengan
kinerja karyawan agar kebijakan tersebut dapat menjadi alat bagi perusahaan untuk
meningkatkan kinerja karyawannya.
3. Perlu diadakan penelitian lanjutan untuk menganalisis variabel-variabel lain yang

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.
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