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Abstract. This study aims to determine the influence of work motivation and work discipline on employee performance at
Graha Ayu beauty clinic, both partially and simultaneously. Using a descriptive research method with a quantitative
approach and survey design, this study was conducted at Graha Ayu Beauty Clinic, Gunung Pati District, Semarang City
from July to August 2024. The research population consisted of 7 employees and 2 clinic owners. Data collection was
carried out through observation and questionnaires, with data analysis using SPSS version 27.0 for Windows. Data validity
and reliability were strengthened through expert judgment. The results showed that work motivation has a positive and
significant effect on employee performance (sig. 0.000 < 0.05; coefficient 0.377), as does work discipline (sig. 0.027 <
0.05; coefficient 0.456). Simultaneously, work motivation and work discipline also significantly influence employee
performance (F test 0.000 < 0.05), with the independent variables explaining 95.2% of the variation in employee
performance. These findings indicate that consistent improvement in work motivation and work discipline will positively
impact employee performance. The implications of this research emphasize the importance for clinic management to focus
human resource development strategies on improving motivation and work discipline to optimize employee performance,
which can ultimately enhance the service quality and productivity of Graha Ayu beauty clinic
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Abstrak. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh motivasi kerja dan disiplin kerja terhadap kinerja pegawai
pada Klinik kecantikan Graha Ayu, baik secara parsial maupun simultan. Menggunakan metode penelitian deskriptif dengan
pendekatan kuantitatif dan desain survei, studi ini dilaksanakan di Klinik Kecantikan Graha Ayu, Kecamatan Gunung Pati,
Kota Semarang selama bulan Juli hingga Agustus 2024. Populasi penelitian terdiri dari 7 karyawan dan 2 pemilik Klinik.
Pengumpulan data dilakukan melalui observasi dan kuesioner, dengan analisis data menggunakan SPSS versi 27.0 untuk
Windows. Validitas dan reliabilitas data diperkuat melalui expert judgement. Hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi
kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan (sig. 0,000 < 0,05; koefisien 0,377), demikian pula
dengan disiplin kerja (sig. 0,027 < 0,05; koefisien 0,456). Secara simultan, motivasi kerja dan disiplin kerja juga
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan (uji F 0,000 < 0,05), dengan kemampuan variabel independen
menjelaskan variasi kinerja karyawan sebesar 95,2%. Temuan ini mengindikasikan bahwa peningkatan motivasi kerja dan
disiplin kerja secara konsisten akan berdampak positif terhadap peningkatan kinerja karyawan. Implikasi dari penelitian ini
menekankan pentingnya manajemen klinik untuk memfokuskan strategi pengembangan sumber daya manusia pada
peningkatan motivasi dan disiplin kerja guna mengoptimalkan kinerja karyawan, yang pada akhirnya dapat meningkatkan
kualitas layanan dan produktivitas klinik kecantikan Graha Ayu.

Kata Kunci: Motivasi Kerja, Disiplin Kerja, Kinerja Karyawan
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PENDAHULUAN

Setiap Organisasi atau Perusahaan memerlukan Sumber Daya untuk mencapai tujuannya. Menurut Rois dkk.
(2021) mendefinisikan Sumber Daya merupakan sumber energi, tenaga, kekuatan yang diperlukan untuk menciptakan
daya, gerakan, aktivitas, kegiatan, dan tindakan. Sumber Daya tersebut antara lain terdiri atas Sumber Daya Alam,
Sumber Daya Finansial, Sumber Daya Manusia, Sumber Daya lImu Pengetahuan, dan Sumber Daya Teknologi.

Salah satu faktor penting dalam menopang ekstensi Perusahaan dalam memajukan kualitas dan manajemen
Kinerja adalah penguasaan kompetensi yang di miliki oleh Sumber Daya Manusia (Silaen dkk., 2021). Sumber Daya
Manusia merupakan salah satu unsur dalam Organisasi atau Perusahaan yang mempunyai peran penting (Huzain,
2021). Dimana maju mundur suatu Organisasi bergantung pada peran yang dijalankan oleh orang-orang didalamnya.
Untuk dapat memberikan tenaga kerja profesional, Kinerja Karyawan yang tinggi sangatlah diharapkan oleh
perusahaan tersebut. Semakin banyak Karyawan yang mempunyai Kinerja tinggi, maka produktivitas Perusahaan
secara keseluruhan akan meningkat sehingga Perusahaan akan dapat bertahan dalam persaingan. Kinerja Karyawan
yang tinggi bukanlah suatu kebetulan saja tetapi banyak faktor yang mempengaruhi diantaranya pemberian Motivasi
dan Disiplin.

Dalam meningkatkan produktivitas kerja Karyawan adalah dengan memberikan Motivasi kepada mereka
(Mardhiyah dkk., 2021). Motivasi sangat penting bagi Karyawan karena Motivasi akan meningkatkan semangat
mereka untuk bekerja dan menghasilkan produktivitas kerja yang tinggi (Sutrisno dkk., 2022). Motivasi dapat
didefinisikan sebagai kekuatan yang berasal dari dalam dan dari luar diri seseorang yang mendorong mereka untuk
berperilaku dalam pekerjaan sesuai dengan kondisi, intensitas, dan waktu tertentu (Ali dkk., 2022). Hal ini terkait
dengan Motivasi intrinsik dan ekstrinsik untuk menyelesaikan pekerjaan. dalam meningkatkan produktivitas kerja
karyawan adalah dengan memberikan motivasi kepada mereka. Motivasi sangat penting bagi karyawan karena
motivasi akan meningkatkan semangat mereka untuk bekerja dan menghasilkan produktivitas kerja yang tinggi.

Motivasi merupakan hal yang penting diterapkan pada organisasi dimana akan mendukung perilaku manusia untuk
bekerja dengan giat sehingga hasil yang didapat akan optimal dan berprestasi (Herzberg, 2018). Dalam mengetahui
karyawan tersebut berprestasi atau tidak, dapat dilakukan melalui evaluasi kinerja dimana dalam evaluasi Kinerja
dalam mewujudkan disiplin kinerja yang tepat (Dedi Rianto Rahadi 2020). Setiap tindakan yang dilakukan seseorang
pasti memiliki komponen yang mendorongnya. Motivasi adalah sebuah dorongan yang diatur oleh tujuan dan jarang
muncul dalam kekosongan (Mathis dan Jackson, 2019). Dari beberapa pernyataan tersebut, jika diambil kesimpulan
maka motivasi merupakan keinginan dalam diri seseorang yang menyebabkan orang tersebut bertindak. Orang
bertindak karena satu alasan yaitu untuk mencapai tujuan. Berdasarkan (Sugiarto, 2016) indikator dari motivasi kerja
yaitu indikator instrinsik (faktor motivasional) meliputi prestasi perolehan terhadap hasil yang dikerjakan, pengakuan
orang lain, tanggung jawab pekerjaan, dan pekerjaan itu sendiri mendorong karyawan untuk memiliki performa yang
tinggi. Selanjutnya, indikator ekstrinsik (faktor higine atau pemeliharaan) yaitu kondisi kerja berhubungan dengan
lingkungan tempat kerja, kondisi kerja yang nyaman dan aman, gaji, dan status posisi yang diperlihatkan dari struktur
jabatan serta lokasi kerja. Oleh karena itu, kebutuhan dan keinginan karyawan dalam bekerja adalah faktor
pendorongnya. Salah satu cara perusahaan dapat mengevaluasi kinerja karyawannya adalah dengan memberikan
kompensasi yang sesuai untuk kinerja yang dihasilkan dari menyelesaikan tugas yang diberikan kepada mereka.
Disiplin kerja berpengaruh dalam motivasi dan kinerja karyawan karena disiplin kerja adalah salah satu komponen
penting yang memengaruhi seberapa efektif dan efisien kinerja karyawan dalam sebuah perusahaan yang membuat
karyawan memiliki kepatuhan terhadap aturan dan aturan organisasi.

Disiplin adalah prosedur yang mengoreksi atau menghukum bawahan karena melanggar peraturan atau prosedur.
Disiplin merupakan bentuk pengendalian diri pegawai dan pelaksanaan yang teratur dan menunjukan tingkat
kesungguhan tim kerja didalam sebuah organisasi (Ambar Teguh dan Rosidah, 2016). Disiplin sebagai suatu sikap,
perilaku dan perbuatan yang sesuai dengan peraturan dari perusahaan, baik tertulis maupun tidak tertulis. Disiplin
merupakan tindakan manajemen untuk mendorong para anggota organisasi memenuhi tuntutan berbagai ketentuan
yang harus ditaati oleh karyawan. Pendisiplinan pegawai adalah suatu bentuk pelatihan yang berusaha memperbaiki
dan membentuk pengetahuan, sikap dan perilaku karyawan sehingga para karyawan dapat bekerja secara kooperatif
dengan karyawan yang lain serta meningkatkan prestasi kerjanya. Dari beberapa pernyataan tersebut, jika diambil
kesimpulan maka disiplin kerja merupakan suatu sikap atau perilaku menghormati, menghargai, patuh, dan taat pada
peraturan-peraturan yang berlaku demi menjaga kelancaran produktifitas organisasi. Berdasarkan Singodimejo dalam
Sutrisno (2020), indikator disiplin kerja adalah taat terhadap aturan waktu, taat terhadap peraturan perusahan, taat
terhadap aturan perilaku dalam pekerjaan, dan taat terhadap peraturan lainnya.

Kinerja karyawan didefinisikan sebagai output yang dihasilkan oleh setiap karyawan sebagai hasil dari
melaksanakan tugas-tugas yang diberikan kepada mereka. Disiplin kerja berdampak pada pencapaian tujuan
organisasi secara keseluruhan dan kinerja individu. Berbagai penelitian telah menunjukkan bahwa terdapat hubungan
positif antara disiplin kerja dengan kinerja karyawan. Karyawan yang memiliki tingkat disiplin kerja yang tinggi
cenderung menunjukkan kinerja yang lebih baik dibandingkan dengan karyawan yang memiliki disiplin kerja yang
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rendah. Kinerja dalam diri individu sendiri terdiri dari kombinasi kemampuan serta usaha yang diberikannya. Menurut
Handoko dan Rambe (2018) kinerja karyawan adalah suatu hal yang harus ada dalam suatu organisasi untuk kemajuan
dan pencapaian tujuan, sasaran, visi, dan misi suatu organisasi. Kinerja adalah adalah hasil keseluruhan seseorang
pada jangka ataupun periode tertentu dalam melaksanakan suatu tugas, hal ini mengartikan Kkinerja seperti standar
hasil kerja, target atau sasaran ataupun kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu yang telah disepakati bersama
(Rivai, 2019). Menurut (Sedarmayanti, 2017) kinerja merupakan terjemahan dari performance yang berarti hasil dari
pekerjaan seseorang, dimana hal ini merupakan sebuah proses manajemen atau suatu organisasi secara keseluruh,
yang mana hasil kerja tersebut dapat ditunjukkan secara konkrit dan dapat diukur atau dibandingkan dengan standar
yang telah ditentukan oleh organisasi. Dari beberapa pernyataan tersebut, dapat disimpulkan bahwa kinerja adalah
kemampuan karyawan dalam menyelesaikan suatu pekerjaan yang dibebankan olehnya pada periode tertentu yang
dapat ditunjukkan secara nyata serta dapat diukur berdasarkan ketentuan yang ditetapkan oranisasi. Pada penelitian
ini menurut Anwar Prabu Mangkunegara (2016) indikator dari kinerja karyawan yaitu kualitas, kuantitas, ketepatan
waktu, kerja sama, dan inisiatif.

Kinerja karyawan merupakan faktor kunci dalam keberhasilan operasional dan reputasi klinik kecantikan seperti
Klinik Kecantikan Graha Ayu. Sebagai institusi yang menawarkan berbagai layanan kecantikan, klinik ini sangat
bergantung pada kualitas layanan yang diberikan oleh karyawan. Dalam penelitiannya, menurut Hidayat (2021) secara
parsial menyatakan bahwa motivasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT. Surya Yoda Indonesia. Lalu disiplin
kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT. Surya Yoda Indonesia. Artinya Disiplin Kerja dapat meningkatkan
Kinerja Karyawan. Karyawan memiliki tingkat disiplin yang tinggi dilihat dari absen kehadiran yang selalu
meningkat. Karena Disiplin Kerja dapat menghasilkan Kinerja Karyawan yang baik untuk membantu perusahaan
mencapai produktivitas yang optimal. Budaya dan gaya hidup, termasuk merawat diri, adalah salah satu efek dari
persaingan yang ketat dalam dunia bisnis saat ini di era globalisasi. Dengan gaya hidup modern, perawatan kulit sangat
penting bagi setiap individu. Menurut Darmianti & Prabawani (2019) kecantikan dapat diukur atau dilihat melalui
kecantikan fisik atau ragawi, seperti penampilan wajah, tubuh, dan rambut. Sedangkan menurut ZAP Beauty Index
dalam (Markplus.inc, 2020) melakukan riset tahunan yang menunjukkan bahwa sebagian besar wanita Indonesia
termotivasi untuk merawat kecantikannya karena dorongan diri sendiri (91,6%), naik 10% dari tahun 2018 (82,2%).
Dalam hal perawatan kecantikan, mayoritas wanita Indonesia lebih sering mengunjungi Kklinik kecantikan (76,0%)
daripada salon (39,7%). Perbandingan ini mencapai hasil yang hampir dua kali lipat (ZAP Clinic, 2020).

Bisnis Klinik kecantikan terus berkembang dengan baik seiring dengan pertumbuhan pendapatan dan perubahan
gaya hidup sehari-hari masyarakat Indonesia. Menurut Yulianto (2021) dari data BPS, pendapatan klinik kecantikan
pada tahun 2020 sebesar USD 7,095 atau Rp 99,33 triliun (US$1 = Rp 14.000). Angka tersebut tumbuh 2,84% dari
tahun sebelumnya. Sejak pandemi COVID-19, industri kecantikan mengalami perubahan yang cepat karena minat
konsumen yang meningkat, yang membuat sektor ini menjadi salah satu bisnis yang sangat dinamis. Banyak
perusahaan layanan kecantikan kulit di Indonesia baru-baru ini muncul. salah satu pemilik klinik kecantikan terkenal
yaitu Dr. Richard Lee, mengatakan bahwa karena minat masyarakat seakarang lebih meningkat terhadap perawatan
kulit, sehingga industri kecantikan akan terus berkembang (CNBC Indonesia, 2022). Klinik kecantikan modern
memiliki alat canggih di klinik mereka. Berarti dapat disimpulkan bahwa bisnis klinik kecantikan harus
mempertimbangkan hal-hal yang pada akhirnya dapat mempengaruhi keputusan pelanggan untuk menggunakan
barang dan jasa yang mereka tawarkan dan menggunakan sumber daya yang tepat untuk bersaing dan bertahan.

Salah satu yang berdampak pada keputusan dengan bagaimana kinerja karyawan di Kklinik kecantikan,
pekerjaannya dan berkinerja baik sesuai dengan tujuan perusahaan. Pelatihan yang diberikan kepada karyawan
disesuaikan dengan keperluan serta tujuan perusahaan, sehingga mendukung ketercapaian peningkatan kompetensi
seorang. Menurut Rostiana & Iskandar (2020) kompetensi yaitu kapabilitas individu untuk melakukan atau
menyelesaikan suatu pekerjaan ataupun tugas berdasarkan pengetahuan dan juga keterampilan yang dimiliki. Dalam
dunia kencantikan, Industri kecantikan adalah salah satu sektor yang terus berkembang di banyak negara. Klinik
kecantikan merupakan bagian integral dari industri ini, dan Kinerja karyawan di klinik kecantikan memiliki dampak
langsung terhadap kepuasan pelanggan dan kesuksesan bisnis. Dalam konteks ini, motivasi dan disiplin kerja
karyawan memiliki peran krusial dalam menentukan kualitas layanan yang diberikan oleh klinik kecantikan (Hughes
& Sali, 2016).

Klinik Kecantikan Graha Ayu Skincare adalah salah satu klinik kecantikan yang ada di kota Semarang, klinik ini
bergerak di bidang kecantikan, khususnya dalam hal penjualan berbagai produk kecantikan dan pelayanan terhadap
masalah kecantikan. Sebagai salah satu usaha bidang kecantikan, klinik ini dituntut untuk terus meningkatkan
kinerjanya sebagai penyedia produk dan jasa layanan kecantikan. Klinik Kecantikan Graha Ayu Skincare selalu
berusaha untuk memberikan pelayanan yang baik kepada pelanggannya. Tentu Klinik Graha Ayu Skincare sangat
membutuhkan Kkinerja karyawan yang tinggi untuk meningkatkan kinerja perusahaan. Permasalahan terkait motivasi
dan disiplin di Graha Ayu Skincare antara lain, para karyawan bekerja kurang bersemangat. Hal ini tampak dari kurang
tanggapnya karyawan terhadap pekerjaan yang ada di hadapan mereka, tidak menyelesaikan pekerjaan sampai tuntas,
karyawan banyak menganggur dan lambat dalam menyelesaikan sebuah pekerjaan. Jika situasi ini dibiarkan, maka
akan terjadi kerugian dalam usaha pedagang yakni kehilangan pelanggan dan terjadi penurunan omset penjualan.
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Melihat peran pentingnya dalam mendorong semangat bekerja, maka pengembangan motivasi karyawan harus
terpenuhi dengan baik. Orientasi terhadap pelanggan dan focus pada pemenuhan kebutuhannya menjadi faktor mutlak
jika toko tersebut ingin tetap bertahan dalam era kompetisi yang ketat seperti sekarang ini. Berdasarkan uraian di atas
maka dilakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Motivasi Kerja dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan
Pada Klinik Kecantikan Graha Ayu”.

METODE

Metode meliputi jenis penelitian, waktu dan setting/tempat penelitian, sasaran penelitian, subjek penelitian, prosedur,
instrumen, teknik pengumpulan data, teknik analisis data, serta hal-hal lain yang berkaitan dengan metode penelitian.
Penelitian ini, menggunakan metode penelitian deskriptif untuk memberikan gambaran tentang subjek atau objek yang
diteliti atau situasi tertentu, yang berkaitan dengan segala sesuatu yang dapat dihitung serta dipelajari di mana sesuatu
tersebut berdampak pada kehidupan masyarakat. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif untuk
mengasumsikan bahwa suatu fenomena yang diteliti itu bisa diukur dan digunakan untuk mengeksplorasi kondisi
objek secara alamiah. Penelitian ini menggunakan desain penelitian survei untuk mendapatkan data tentang keyakinan,
pendapat, karakteristik perilaku, hubungan variabel, serta menguji beberapa hipotesis tentang variabel sosiologis dan
psikologis dari sampel yang diambil dari populasi tertentu. Penelitian dilakukan di Klinik Kecantikan Graha Ayu yang
berada di kecamatan gunung pati, Kota Semarang. Tempat penelitian ini dipilih karena menurut survey awal, jumlah
karyawan Klinik di daerah tersebut cukup memadai dan memiliki tingkat motivasi yang rendah. Waktu penelitian
dilakukan selama 1 bulan terhitung dari bulan Juli sampai dengan bulan Agustus 2024. Populasi dan sampel dalam
Penelitian ini adalah semua karyawan dan owner Klinik Kecantikan Graha Ayu di Kota Semarang yang berjumlah 7
responden. Penelitian ini peneliti menggunakan teknik pengumpulan data dengan cara observasi serta kuesioner
karyawan dan owner Graha Ayu Skincare. Teknik keabsahan data menggunakan aplikasi SPSS for windows versi
27.0 untuk Windows pada tahun 2024, peneliti akan menguji validitas dan reliabilitas temuannya. Aplikasi ini
digunakan untuk melakukan analisis statistik seperti: Uji Statistik Deskriptif, Uji asumsi klasik, Uji Regresi Linier
Berganda, dan Uji Hipotesis. Pada penelitian ini untuk meningkatkan keabsahan dan keterpercayaan hasil penelitian
maka digunakan cara expert judgement, dengan menggunakan validasi isi dan validasi kontrak.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Hasil
1. Deskripsi Objek Penelitian

Data dalam penelitian ini merupakan data primer yang diperoleh melalui penyebaran kuisioner yang dibagikan
kepada responden yaitu karyawan dan owner klinik kecantikan yang bernama Graha Ayu Skincare beralamat di JI.
Mr. Koeshiyono Tjondrowibowo, Patemon, Kec. Gunung Pati, Kota Semarang, Jawa Tengah. Klinik ini didirikan
pada tahun 2010 oleh dr. Ifititah Indriani dan dr. Fathur Nur Kholis, keduanya selaku owner dan telah berkembang
menjadi salah satu penyedia layanan kecantikan terkemuka di wilayahnya. Penelitian ini berfokus pada karyawan
Klinik Kecantikan Graha Ayu sebagai subjek yang diteliti.

Klinik Kecantikan Graha Ayu menawarkan berbagai layanan perawatan kecantikan, termasuk perawatan wajah,
perawatan tubuh, perawatan rambut, dan prosedur estetika non-invasif. Klinik ini memiliki reputasi yang baik dalam
memberikan layanan berkualitas tinggi dengan menggunakan teknologi terkini dalam industri kecantikan. Kinerja
karyawan di klinik ini menjadi salah satu faktor kunci dalam menjaga kualitas pelayanan serta kepuasan pelanggan.
Responden yang diambil pada penelitian sebanyak 7 responden. Penelitian ini dilakukan pada bulan Juli sampai
Agustus Tahun 2024,

2. Analisis Statistik Deskriptif

Penelitian ini menggunakan analisis statistik deskriptif untuk mendapatkan gambaran data dari responden. Analisis
ini menggunakan nilai maksimum, minimun, rata-rata (mean), dan standar deviasi atas jawaban responden dari tiap-
tiap variabel. Hasil analisis statistik deskriptif adalah sebagai berikut:

Tabel 4. 1 Analisis Statistik Deskriptif Kuesioner Karyawan

Descriptive Statistics

N Minimum Maximum Mean Std. Deviation
Motivasi Kerja 7 40 80 52.00 14.583
Disiplin Kerja 7 31 40 36.14 3.288
Kinerja Karyawan 7 30 50 39.43 6.161
Valid N (listwise) 7

Sumber: Data sekunder yang diolah dengan IBM SPSS 27, 2024
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Dari tabel 4.9 maka dapat disimpulkan statistik deskriptif masing-masing variabel adalah sebagai berikut:

1. Motivasi kerja (X1) memiliki nilai minimum sebesar 40 yang berarti bahwa dari seluruh responden yang
memberikan penilaian jawaban atas motivasi kerja terendah adalah sebesar 40. Nilai maksimal sebesar 80
yang berarti bahwa dari seluruh responden yang memberikan penilaian jawaban atas motivasi kerja tertinggi
adalah sebesar 80. Nilai rata-rata dari motivasi kerja sebesar 52 yang berarti bahwa dari seluruh responden
yang memberikan jawaban atas motivasi Kerja, rata-rata responden memberikan jawaban penilaian sebesar
52. Sedangkan standar deviasi sebesar 14,583 yang memiliki arti bahwa ukuran penyebaran data dari variabel
motivasi kerja adalah sebesar 14,583 dari 7 responden.

2. Disiplin kerja (X2) memiliki nilai minimum sebesar 31 yang berarti bahwa dari seluruh responden yang
memberikan penilaian jawaban atas disiplin kerja terendah adalah sebesar 31. Nilai maksimal sebesar 40
yang berarti bahwa dari seluruh responden yang memberikan penilaian jawaban atas disiplin kerja tertinggi
adalah sebesar 40. Nilai rata-rata dari disiplin kerja sebesar 36,14 yang berarti bahwa dari seluruh responden
yang memberikan jawaban atas disiplin kerja, rata-rata responden memberikan jawaban penilaian sebesar
36,14. Sedangkan standar deviasi sebesar 3,288 yang memiliki arti bahwa ukuran penyebaran data dari
variabel disiplin kerja adalah sebesar 3,288 dari 7 responden.

3. Kinerja karyawan (Y) memiliki nilai minimum sebesar 30 yang berarti bahwa dari seluruh responden yang
memberikan penilaian jawaban atas Kinerja karyawan terendah adalah sebesar 30. Nilai maksimal sebesar 50
yang berarti bahwa dari seluruh responden yang memberikan penilaian jawaban atas kinerja karyawan
tertinggi adalah sebesar 50. Nilai rata-rata dari kinerja karyawan sebesar 39,43 yang berarti bahwa dari
seluruh responden yang memberikan jawaban atas kinerja karyawan, rata-rata responden memberikan
jawaban penilaian sebesar 39,43. Sedangkan standar deviasi sebesar 6,161 yang memiliki arti bahwa ukuran
penyebaran data dari variabel kinerja karyawan adalah sebesar 6,161 dari 7 responden.

Tabel 4. 2 Analisis Statistik Deskriptif Kuesioner Owner

Descriptive Statistics

N Minimum Maximum Mean Std. Deviation
Motivasi Kerja 2 21 34 27.50 9.192
Disiplin Kerja 2 26 40 33.00 9.899
Kinerja 2 20 32 26.00 8.485
Valid N (listwise) 2

Sumber: Data sekunder yang diolah dengan IBM SPSS 27, 2024

Dari tabel 4.10 maka dapat disimpulkan statistik deskriptif masing-masing variabel adalah sebagai berikut:

1. Motivasi kerja (X1) memiliki nilai minimum sebesar 21 dimiliki oleh owner atas nama dr. Ifititah Indriani
yang berarti bahwa dari seluruh responden yang memberikan penilaian jawaban atas motivasi kerja terendah
adalah sebesar 21. Nilai maksimal sebesar 34 dimiliki oleh owner atas nama dr. Fathur Nur Kholis yang
berarti bahwa dari seluruh responden yang memberikan penilaian jawaban atas motivasi kerja tertinggi adalah
sebesar 34. Nilai rata-rata dari motivasi kerja sebesar 27,5 yang berarti bahwa dari seluruh responden yang
memberikan jawaban atas motivasi kerja, rata-rata responden memberikan jawaban penilaian sebesar 27,5.
Sedangkan standar deviasi sebesar 9,192 yang memiliki arti bahwa ukuran penyebaran data dari variabel
motivasi kerja adalah sebesar 9,192 dari 2 responden.

2. Disiplin kerja (X2) memiliki nilai minimum sebesar 26 dimiliki oleh owner atas nama dr. Ifititah Indriani
yang berarti bahwa dari seluruh responden yang memberikan penilaian jawaban atas disiplin kerja terendah
adalah sebesar 26. Nilai maksimal sebesar 40 dimiliki oleh owner atas nama dr. Fathur Nur Kholis yang
berarti bahwa dari seluruh responden yang memberikan penilaian jawaban atas disiplin kerja tertinggi adalah
sebesar 40. Nilai rata-rata dari disiplin kerja sebesar 33 yang berarti bahwa dari seluruh responden yang
memberikan jawaban atas disiplin kerja, rata-rata responden memberikan jawaban penilaian sebesar 33.
Sedangkan standar deviasi sebesar 9,899 yang memiliki arti bahwa ukuran penyebaran data dari variabel
disiplin kerja adalah sebesar 9,899 dari 2 responden.

3. Kinerja karyawan (Y) memiliki nilai minimum sebesar 20 dimiliki oleh owner atas nama dr. Ifititah Indriani
yang berarti bahwa dari seluruh responden yang memberikan penilaian jawaban atas kinerja karyawan
terendah adalah sebesar 20. Nilai maksimal sebesar 32 dimiliki oleh owner atas nama dr. Fathur Nur Kholis
yang berarti bahwa dari seluruh responden yang memberikan penilaian jawaban atas kinerja karyawan
tertinggi adalah sebesar 32. Nilai rata-rata dari kinerja karyawan sebesar 26 yang berarti bahwa dari seluruh
responden yang memberikan jawaban atas kinerja karyawan, rata-rata responden memberikan jawaban
penilaian sebesar 26. Sedangkan standar deviasi sebesar 8,485 yang memiliki arti bahwa ukuran penyebaran
data dari variabel kinerja karyawan adalah sebesar 8,485 dari 2 responden.
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3. Uji Asumsi Klasik
Uji asumsi klasik dalam penelitian ini menggunakan uji normalitas, uji homogenitas, dan uji linearitas.

a.

Uji Normalitas

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi variabel dependen dengan variabel
independen mempunyai distribusi normal atau tidak. Dalam penelitian ini uji normalitas menggunakan uji
Kolmogorov-Smirnov. Berdasarkan hasil dari uji kolmorogov smirnov memiliki nilai signifikansi sebesar
0,169. Berdasarkan hasil analisis dapat disimpulkan bahwa tingkat signifikansi > 0,05 yang berarti bahwa
data terdistribusi normal.
Uji Homogenitas

Uji homogenitas adalah sebuah uji statistik yang digunakan untuk menentukan apakah varians dari dua
atau lebih kelompok data adalah sama atau homogen. Uji ini sering digunakan sebagai prasyarat dalam
analisis komparatif seperti uji t dan ANOVA.

Berdasarkan hasil dari uji homogenitas menggunakan uji Levene memiliki nilai signifikansi sebesar
0,121. Berdasarkan hasil analisis dapat disimpulkan bahwa tingkat signifikansi > 0,05 yang berarti bahwa
data bersifat homogen.

Uji Linearitas

Ghozali (2017) mengemukakan bahwa uji linieritas digunakan untuk melihat apakah spesifikasi model
yang digunakan sudah benar atau tidak. Dengan uji linieritas akan diperoleh informasi apakah model empiris
sebaiknya berbentuk linier, kuadrat, atau kubik.

Berdasarkan hasil dari uji linearitas menggunakan memiliki nilai signifikansi sebesar 0,486.
Berdasarkan hasil analisis dapat disimpulkan bahwa tingkat signifikansi > 0,05 yang berarti bahwa terdapat
hubungan linier antara variabel bebas dan variabel terikat.

4. Analisis Regresi Linier Berganda

Penelitian ini menggunakan analisis regresi linier berganda (multiple linear regression) yang digunakan untuk
mengetahui pengaruh dan arah dari variabel independen terhadap variabel dependen. Pengaruh variabel independen
terhadap variabel dependen dapat dilihat dari nilai signifikasinya, jika nilai signifikasi kurang dari 0,05 maka dapat
disimpulkan bahwa terdapat pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen, dan sebaliknya jika nilai
signifikansi lebih dari 0,05 maka dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat pengaruh dari variabel independen terhadap
variabel dependen. Berikut hasil analisis regresi linier berganda yang diolah dengan menggunakan aplikasi SPSS versi
27 yang dapat dilihat pada tabel berikut ini:

Tabel 4. 3 Hasil Analisis Regresi Linier Berganda
Coefficients?

Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 2.746 5.163 532 614
Motivasi Kerja .377 .044 .833 8.629 .000
Disiplin Kerja .456 157 .281 2.911 .027

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
Sumber: Data sekunder yang diolah dengan IBM SPSS 27, 2024

Berdasarkan tabel 4.14, maka model regresi yang diperoleh adalah sebagai berikut:
Y = 2,746 + 0,377(X1) + 0,456(X2) + e
Dari hasil persamaan regresi linier dapat diartikan sebagai berikut:

a.

b.

Konstanta (o) sebesar 2,746 memberikan pengertian bahwa seluruh variabel independen adalah nol (0), maka
besarnya kinerja karyawan sebesar 2,746 satuan.

Untuk variabel motivasi kerja, diperoleh nilai koefisiensi sebesar 0,377 dengan tanda positif hal ini berarti
jika variabel motivasi kerja meningkat sebesar 1 satuan, maka variabel motivasi kerja meningkat sebesar
0,377 satuan dengan asumsi bahwa variabel independen lain dalam kondisi konstan.

Untuk variabel disiplin kerja, diperoleh nilai koefisiensi sebesar 0,456 dengan tanda positif hal ini berarti jika
variabel disiplin kerja meningkat sebesar 1 satuan, maka variabel disiplin kerja meningkat sebesar 0,456
satuan dengan asumsi bahwa variabel independen lain dalam kondisi konstan.
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5. Uji Hipotesis

a. Ujit
Tabel 4. 4 Hasil Uji Uji t
Variabel Independen Nilai Signifikansi
Motivasi Kerja 0,000
Disiplin Kerja 0,027
Sumber: Data Primer Diolah, 2024

Berdasarkan hasil uji t yang dilakukan dapat dilihat variabel motivasi kerja memiliki nilai signifikansi
< 0,05 maka terdapat pengaruh variabel motivasi kerja terhadap variabel kinerja karyawan. Variabel disiplin
kerja memiliki nilai signifikansi < 0,05 maka terdapat pengaruh variabel disiplin kerja terhadap variabel
kinerja karyawan.

b. UjiF
Uji F atau uji simultan dilakukan untuk melihat secara bersama-sama pengaruh variabel X (motivasi dan
disiplin kerja) terhadap variabel Y (kinerja keuangan). Untuk menguji pengaruh kedua variabel dilakukan
dengan dengan melihat nilai signifikasi p-value, jika nilainya dibawah 0,05 (p-value < 0,05) maka terdapat
pengaruh signifikan kedua variabel secara simultan.
Tabel 4. 5 Hasil Uji F
ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 447.399 2 223.699 60.114 .000°
Residual  22.328 6 3.721
Total 469.726 8
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
b. Predictors: (Constant), Disiplin Kerja, Motivasi Kerja
Sumber: Data sekunder yang diolah dengan IBM SPSS 27, 2024
Hasil penelitian menunjukan nilai signifikansi sebesar 0,000 < 0,05 yang menandakan bahwa secara
simultan variabel X yaitu motivasi kerja dan disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan.
c. Koefisien Determinasi (R Square)

R square (koefisien determinasi) ini digunakan untuk mengetahui seberapa besar kemampuan variabel
independen dalam menjelaskan secara komprehensif terhadap variabel dependennya. Nilai R? (koefisien
determinasi) mempunyai range antara 0-1. Semakin besar R? maka mengindikasi semakin besar kemampuan
variabel independen dalam menjelaskan variabel dependen.

Tabel 4. 6 Hasil Uji R Square
Model Summary
Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square  Square Estimate
1 9762 .952 .937 1.929
a. Predictors: (Constant), Disiplin Kerja, Motivasi Kerja
Sumber: Data sekunder yang diolah dengan IBM SPSS 27, 2024

Tabel diatas menunjukkan nilai R Square sebesar 0,952. Angka tersebut berarti bahwa variabel kinerja
karyawan dapat dijelaskan oleh variabel motivasi kerja dan disiplin kerja secara serentak sebesar 95,2% dan
berada pada kategori tinggi karena berada diatas 0,67. Sisanya 4,8% dipengaruhi oleh variabel lain diluar
model.

Pembahasan

a.

Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Hipotesis yang pertama adalah motivasi kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan terbukti secara

signifikan. Hal ini dikarenakan pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan memiliki nilai probabilitas

dibawah 0,05 yaitu 0,000. Nilai koefisien yang positif sebesar 0,377 juga mendukung bahwa motivasi kerja
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan, Kesimpulannya H1, diterima. Motivasi kerja memiliki pengaruh
positif terhadap kinerja karyawan karena dapat meningkatkan semangat, dedikasi, dan produktivitas dalam
bekerja. Karyawan yang termotivasi cenderung lebih fokus pada tujuan perusahaan dan berusaha memberikan
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yang terbaik dalam pekerjaannya. Menurut Mangkunegara (2017) menyatakan motivasi terbentuk dari sikap
(attitude) karyawan dalam menghadapi situasi kerja di perusahaan dalam penelitian ini yaitu klinik kecantikan
graha Ayu. Motivasi merupakan kondisi atau energi yang menggerakkan diri karyawan yang terarah atau tertuju
untuk mencapai tujuan organisasi perusahaan.

Menurut Hasibuan (2016) mengemukakan bahwa motivasi mempersoalkan bagaimana cara mendorong
gairah kerja bawahan, agar mereka mau bekerja keras dengan memberikan semua kemampuan dan
keterampilannya untuk mewujudkan tujuan perusahaan. Selanjutnya dalam perspektif owner karena responden
ini juga dibagikan owner klinik kecantikan yang berjumlah dua. Bagi owner memiliki karyawan yang termotivasi
dapat menghasilkan berbagai manfaat bagi perusahaan, seperti peningkatan produktivitas, efisiensi, dan loyalitas
karyawan. Hal ini pada akhirnya berkontribusi pada peningkatan kinerja perusahaan secara keseluruhan.

Menurut Rivai (2016) motivasi adalah serangkaian sikap dan nilai-nilai yang mempengaruhi individu untuk
mencapai hal yang spesifik sesuai dengan tujuan individu. Sikap dan nilai tersebut merupakan suatu yang
invisible yang memberikan kekuatan untuk mendorong individu bertingkah laku dalam mencapai tujuan.
Sedarmayanti (2017) menambahkan motivasi merupakan kesediaan mengeluarkan tingkat upaya tinggi ke arah
tujuan organisasi yang dikondisikan oleh kemampuan upaya itu untuk memenuhi kebutuhan individual.

Disebabkan terjadinya pengaruh positif motivasi kerja terhadap kinerja karyawan dapat menyebabkan
peningkatan produktivitas karyawan yang termotivasi cenderung bekerja lebih efisien dan efektif, menghasilkan
output yang lebih tinggi. Peningkatan kualitas kerja dapat memotivasi mendorong karyawan untuk memberikan
performa terbaik mereka, menghasilkan pekerjaan dengan kualitas yang lebih baik. Peningkatan loyalitas karena
karyawan yang termotivasi cenderung lebih loyal terhadap perusahaan, mengurangi turnover dan biaya
rekrutmen. Motivasi dapat mendorong karyawan untuk berpikir kreatif dan inovatif dalam menyelesaikan
masalah dan meningkatkan proses kerja. Terakhir, pencapaian tujuan organisasi karena karyawan yang
termotivasi lebih fokus pada pencapaian tujuan organisasi, membantu perusahaan mencapai target-target yang
telah ditetapkan.

Wibowo (2016) menegaskan bahwa kinerja dapat dipandang sebagai proses maupun hasil pekerjaan.
Kinerja merupakan suatu proses tentang bagaimana pekerjaan berlangsung untuk mencapai hasil kerja. Namun,
hasil pekerjaan itu sendiri juga menunjukkan kinerja.

Penelitian ini sejalan dengan Penelitian yang dilakukan oleh Theodora (2017) menemukan hubungan positif
antara motivasi kerja dan kinerja karyawan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Studi oleh Rizal et al. (2016) menegaskan pengaruh positif
motivasi terhadap kinerja karyawan. Motivasi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan. Semakin tinggi motivasi karyawan, semakin tinggi pula kinerja yang dihasilkan. Lalu, penelitian
Zameer et al. (2016) pada industri minuman di Pakistan menunjukkan pengaruh positif motivasi terhadap kinerja
karyawan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi memiliki dampak positif yang signifikan terhadap
kinerja karyawan dalam industri minuman di Pakistan.

Penelitian ini tidak sejalan dengan yang dilakukan oleh Aritonang (2017) menemukan bahwa motivasi kerja
tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi
kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja guru. Penelitian Dhermawan et al. (2018) pada pegawai di
lingkungan kantor Dinas Pekerjaan Umum Provinsi Bali menunjukkan bahwa motivasi tidak berpengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai. Motivasi berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja pegawai. Studi oleh
Murti dan Srimulyani (2019) pada pegawai PDAM Kota Madiun menemukan bahwa motivasi tidak berpengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai. Hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi kerja tidak berpengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai. Penting untuk dicatat bahwa perbedaan hasil penelitian ini bisa disebabkan
oleh berbagai faktor, seperti perbedaan konteks organisasi, budaya kerja, metode pengukuran, atau faktor-faktor
lain yang mempengaruhi hubungan antara motivasi dan kinerja. Setiap organisasi mungkin memiliki dinamika
unik yang mempengaruhi bagaimana motivasi berdampak pada kinerja karyawan.

Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Hipotesis yang pertama adalah disiplin kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan terbukti secara
signifikan. Hal ini dikarenakan pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja karyawan memiliki nilai probabilitas
dibawah 0,05 yaitu 0,027. Nilai koefisien yang positif sebesar 0,456 juga mendukung bahwa asi kerja
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan, Kesimpulannya H2, diterima. Disiplin kerja memiliki pengaruh
positif terhadap kinerja karyawan karena mendorong karyawan untuk bekerja secara teratur, tepat waktu, dan
sesuai dengan aturan yang berlaku. Hal ini dapat meningkatkan efisiensi dan produktivitas kerja.

Menurut Hasibuan (2016) kedisiplinan adalah kesadaran dan kesediaan seseorang menaati semua peraturan
perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku. Kedisiplinan harus ditegakkan dalam suatu organisasi
perusahaan, karena tanpa dukungan disiplin karyawan yang baik, sulit perusahaan untuk mewujudkan tujuannya.
Disiplin kerja yang baik mencerminkan besarnya rasa tanggung jawab seseorang terhadap tugas-tugas yang
diberikan kepadanya (Sutrisno, 2016). Hal ini mendorong gairah kerja, semangat kerja, dan terwujudnya tujuan
perusahaan, karyawan, dan masyarakat.
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Berdasarkan sudut pandang owner perusahaan yaitu klinik kecantikan graha ayu karena responden
penelitian ini terdapat owner yang berjumlah dua orang. Bagi owner, memiliki karyawan yang disiplin dapat
menghasilkan berbagai manfaat bagi perusahaan, seperti peningkatan produktivitas, efisiensi, dan pencapaian
tujuan organisasi. Disiplin kerja adalah suatu alat yang digunakan para manajer untuk berkomunikasi dengan
karyawan agar mereka bersedia untuk mengubah suatu perilaku serta sebagai suatu upaya untuk meningkatkan
kesadaran dan kesediaan seseorang menaati semua peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku
(Rivai, 2016).

Menurut Sinambela (2016) mengemukakan disiplin kerja adalah kemampuan kerja seseorang untuk secara
teratur, tekun secara terus menerus dan bekerja sesuai dengan aturan-aturan berlaku dengan tidak melanggar
aturan-aturan yang sudah ditetapkan. Terdapatnya pengaruh positif disiplin kerja terhadap kinerja karyawan
dapat menyebabkan peningkatan produktivitas karyawan yang disiplin cenderung lebih fokus dan efisien dalam
menyelesaikan tugas-tugas mereka. Peningkatan kualitas kerja: disiplin kerja mendorong karyawan untuk
bekerja sesuai dengan standar dan prosedur yang ditetapkan, meningkatkan kualitas output.

Selanjutnya, disiplin dalam manajemen waktu membantu karyawan menyelesaikan tugas tepat waktu dan
mencapai target yang ditetapkan. Karyawan yang disiplin cenderung lebih teliti dan mengikuti prosedur dengan
benar, mengurangi kesalahan dalam pekerjaan. Terakhir, dapat meningkatan citra perusahaan karena karyawan
yang disiplin mencerminkan profesionalisme, yang dapat meningkatkan citra perusahaan di mata klien dan mitra
bisnis. Disebabkan disiplin kerja dapat diartikan sebagai pelaksanaan manajemen untuk memperteguh pedoman-
pedoman organisasi (Mangkunegara, 2017).

Penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Tumilaar (2015) pada Eselon V Kantor Bupati
Kabupaten Minahasa Tenggara. Hasil penelitian menunjukkan bahwa disiplin kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai. Studi olen Pramana dan Sudharma (2016) pada Dinas Angkutan Provinsi
Bali. Disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan secara parsial terhadap kinerja pegawai. Penelitian Sidanti
(2015) pada Pegawai Negeri Sipil di Sekretariat DPRD Kabupaten Madiun. Disiplin kerja berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja pegawai negeri sipil.

Penelitian ini juga tidak sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Studi oleh Setiawan (2018) pada
karyawan Rumah Sakit Umum Daerah Kanjuruhan Malang. Disiplin kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan. Penelitian Runtunuwu et al. (2015) pada Badan Keuangan dan Barang Milik Daerah
Kabupaten Minahasa. Disiplin kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Studi oleh Arianto
(2013) pada Karyawan Pabrik Produksi CV. Bintang Karya Putra di Surabaya. Disiplin kerja tidak berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan.

Menurut Robbins dan Judge (2015) Perbedaan hasil penelitian ini bisa disebabkan oleh berbagai faktor,
seperti: perbedaan konteks organisasi dan budaya kerja, metode pengukuran yang berbeda untuk variabel disiplin
kerja dan Kinerja, adanya variabel lain yang mungkin mempengaruhi hubungan antara disiplin kerja dan Kinerja,
karakteristik sampel yang berbeda (misalnya, sektor publik vs swasta, industri yang berbeda), dan faktor-faktor
eksternal yang mungkin mempengaruhi Kinerja karyawan selain disiplin kerja.

Motivasi Kerja Dan Disiplin (Simultan) Kerja Terhadap Kinerja Keuangan

Hipotesis yang pertama adalah motivasi kerja dan disiplin kerja secara simultan berpengaruh terhadap
kinerja karyawan terbukti secara signifikan. Hal ini dikarenakan pengaruh motivasi kerja dan disiplin kerja
terhadap kinerja karyawan memiliki nilai probabilitas dibawah 0,05 yaitu 0,001. Nilai koefisien determinasi (R
Square) menyatakan bahwa kedua variabel independen (motivasi kerja dan disiplin kerja) dapat mempengaruhi
kinerja karyawan sebesar 95,2%. Kesimpulannya, H3 diterima. Motivasi kerja dan disiplin kerja secara simultan
dapat memberikan pengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Karyawan yang termotivasi dan memiliki disiplin
tinggi cenderung lebih produktif, efisien, dan berkontribusi lebih baik terhadap pencapaian tujuan organisasi.

Menurut Mangkunegara (2017) faktor yang mempengaruhi kinerja adalah faktor kemampuan (ability) dan
faktor motivasi (motivation). Faktor motivasi terbentuk dari sikap (attitude) seorang pegawai dalam menghadapi
situasi kerja. Hasibuan (2016) menambahkan kinerja merupakan hasil kerja yang dicapai seseorang dalam
melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya didasarkan atas kecakapan, pengalaman, kesungguhan
serta waktu.

Dari sudut pandang owner kombinasi motivasi kerja dan disiplin kerja yang tinggi pada karyawan dapat
menghasilkan berbagai manfaat bagi perusahaan, seperti peningkatan produktivitas, efisiensi, dan pencapaian
tujuan organisasi secara lebih efektif. Menurut Wahyudi (2018) Kinerja merupakan hasil kerja seorang pekerja,
sebuah proses manajemen atau suatu organisasi secara keseluruhan, dimana hasil kerja tersebut harus dapat
ditunjukkan buktinya secara konkrit dan dapat diukur
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SIMPULAN

Berdasarkan hasis analisis pada bab sebelumnya, maka kesimpulan yang dapat diambil dalam penelitian ini adalah:

1. Hasil analisis dari penelitian ini menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan dibuktikan dengan nilai signifikansi 0,000 < 0,05 dan koefisien sebesar 0,377. Hal ini dapat
diartikan bahwa semakin meningkatnya motivasi kerja maka kinerja karyawan juga akan semakin meningkat.

2. Hasil analisis dari penelitian ini menunjukkan bahwa disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan dibulktikan dengan nilai signifikansi sebesar 0,027 < 0,05 dan koefisien sebesar 0,456. Hal ini
dapat diartikan bahwa semakin meningkatnya disiplin kerja maka kinerja karyawan juga akan semakin meningkat.

3. Hasil analisis dari penelitian ini menunjukkan bahwa motivasi kerja dan disiplin kerja secara simultan berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan dibuktikan dengan uji f sebesar 0,000 < 0,05. Variabel X (motivasi kerja dan
disiplin kerja) dapat mempengaruhi variabel Y (kinerja karyawan) sebesar 95,2%.
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