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Abstrak 

Ketika kinerja karyawan yang tinggi telah menjadi perilaku kerja dari semua aspek perusahaan, 

organisasi dapat memperoleh keuntungan. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk melihat bagaimana 

disiplin kerja, keterampilan, komunikasi, dan motivasi mempengaruhi kinerja karyawan secara 

bersamaan. Partisipan dalam penelitian ini adalah pekerja PT. Philips Batam yang berjumlah 276 

orang di toko. Sampel terdiri dari 165 orang yang disurvei menggunakan teknik slovin. Regresi 

berganda digunakan dalam analisis data. Kinerja karyawan dipengaruhi oleh prestasi kerja, disiplin, 

keterampilan, dan komunikasi, sesuai dengan temuan penelitian ini. Motivasi karyawan memiliki 

dampak besar pada produktivitas mereka. Kinerja karyawan dipengaruhi oleh disiplin, keterampilan, 

komunikasi, dan motivasi sekaligus. 

 

Kata Kunci: Kedisiplinan; Keterampilan; Komunikasi; Motivasi; Kinerja Karyawan 

 

Abstract 

When high employee performance has become a work behavior from all aspects of the company, the 

organization can benefit. The purpose of this study was to see how work discipline, skills, 

communication, and motivation affect employee performance simultaneously. Participants in this 

study were 276 workers at PT. Philips Batam in the store. The sample consisted of 165 people who 

were surveyed using the slovin technique. Multiple regression was used in data analysis. Employee 

performance is influenced by work performance, discipline, skills, and communication, according to 

the findings of this study. Employee motivation has a major impact on their productivity. Employee 

performance is influenced by discipline, skills, communication, and motivation at the same time. 

 

Keywords: Discipline; Skills; Communication; Motivation; Employee Performance 

 

 

PENDAHULUAN 

Dalam menjalankan bisnis, kinerja karyawan sangat penting. Agar setiap karyawan dapat 

bekerja sama untuk mencapai tujuan perusahaan, kinerja setiap karyawan harus luar biasa baik. 

Bagaimanapun, seperti yang kita semua tahu, memenuhi tujuan perusahaan adalah tujuan akhir dari 

setiap organisasi. Karyawan yang berkinerja rendah akan sulit mencapai hasil yang diinginkan. 

Masalah kinerja karyawan tidak terjadi secara kebetulan atau kebetulan. Dalam kebanyakan kasus, 

rencana penilaian pekerjaan memberikan informasi dalam format yang mudah disajikan kepada 
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karyawan. Tidak dapat dihindari bahwa atasan akan menempatkan nilai tinggi pada bawahan mereka 

ketika mereka melakukan jenis evaluasi pekerjaan ini. 

Beberapa variabel yang berkontribusi terhadap kinerja pegawai yang akan diuraikan dalam 

penelitian ini adalah tentang disiplin, keterampilan, komunikasi, dan motivasi. Keempat variabel 

tersebut akan melengkapi penulisan dalam penelitian yang akan dilakukan. Sebagai variabel standar 

pengukuran, variabel kinerja pegawai dapat diukur dengan kinerja yang relatif baik, serta tingkat 

profesional dan disiplin kerja pegawai. Pengukuran kinerja pegawai harus mencakup kuantitas dan 

kualitas pekerjaannya. Jika proses tersebut dilakukan sesuai dengan aturan dan mekanisme yang 

tepat dan cermat, atau jika dianggap sebagai metode yang paling efisien dalam melaksanakan tugas, 

dapat dikatakan bahwa kinerja karyawan sangat baik. Pengamatan secara kuantitatif terhadap hasil 

kerja personel tidak dapat langsung diamati, tetapi metode atau alat yang digunakan selalu dapat 

diamati sebagai indikator untuk menjamin ketepatan dan ketepatan kualitas hasil yang ingin dicapai 

Rasa tanggung jawab seseorang terhadap tanggung jawab yang dipercayakan kepadanya 

tercermin dari tingkat kedisiplinannya. Hal ini meningkatkan semangat dan semangat kerja, serta 

pencapaian tujuan organisasi, karyawan, dan masyarakat secara keseluruhan. Disiplin harus 

diperkuat di seluruh organisasi korporasi. Kemampuan perusahaan untuk memenuhi tujuannya tanpa 

dukungan disiplin staf yang efektif terbatas. Akibatnya, kemampuan untuk mempertahankan disiplin 

sangat penting bagi keberhasilan perusahaan dalam mencapai tujuannya. Akibatnya, setiap 

pemimpin berusaha untuk memastikan bahwa bawahannya mempertahankan disiplin yang tepat. 

Mempertahankan dan meningkatkan disiplin yang sangat baik adalah tugas yang menantang karena 

begitu banyak aspek yang berperan dalam keberhasilannya. Aturan dan peraturan diperlukan untuk 

memberikan saran dan konseling kepada karyawan yang bertanggung jawab untuk menjaga 

ketertiban di tempat kerja. Efektivitas kerja karyawan akan tumbuh sebagai hasil dari disiplin, moral, 

dan semangat kerja yang sangat baik. Jelas bahwa jika karyawan tidak mematuhi kebijakan dan 

prosedur bisnis, perusahaan akan kesulitan mencapai tujuannya. Ketika sebagian besar personel 

organisasi mematuhi aturan dan peraturan perusahaan, ini disebut sebagai "disiplin perusahaan." 

Sementara itu, hukuman diperlukan untuk meningkatkan disiplin dan mendidik karyawan tentang 

pentingnya mematuhi semua kebijakan dan prosedur perusahaan.  

Keterampilan karyawan merupakan salah satu aspek kinerja karyawan di perusahaan yang 

tidak dapat diabaikan, karena keterampilan merupakan kemampuan yang dimiliki oleh pekerja dalam 

proses kerja yang memungkinkan mereka untuk meningkatkan kemampuannya selama berada di 

tempat kerja. Setiap karyawan harus memiliki kemampuan yang dapat dijadikan acuan bagi 

pengembangan pribadinya serta peningkatan kinerja perusahaan. Semakin tinggi tingkat 

keterampilan seorang karyawan, semakin besar kemungkinan dia akan dapat meningkatkan 

kinerjanya. Keterampilan kerja, di samping bakat teknis operasional lainnya, harus dimiliki oleh 

seseorang agar dia dapat berkembang secara pribadi dan agar dia dapat melakukan pekerjaan dengan 

sukses dan efisien. 

Dengan kata lain, komunikasi adalah tindakan menyampaikan informasi dan pemahaman dari 

satu orang atau kelompok ke orang lain dengan menggunakan simbol bersama. Tanda-tanda ini 

mungkin disajikan secara lisan atau nonverbal. Komunikasi lisan, tertulis, atau komunikasi lainnya 

dapat dicirikan sebagai komunikasi, seperti yang didefinisikan oleh Sopiah (2008) sebagai 

penyampaian atau pertukaran informasi dari pengirim ke penerima melalui alat komunikasi. Saat ini, 

banyak manajer menggunakan sistem informasi manajemen yang rumit untuk berbagi informasi 

dengan karyawan mereka, menggabungkan dan mengevaluasi data dari banyak sumber sebelum 
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mengirimkannya secara elektronik. Proses transmisi informasi secara efisien dari pengirim ke tujuan 

dikenal sebagai komunikasi, menurut Bangun (2012).  

Agar komunikasi menjadi efektif, itu harus dipahami oleh orang yang menerimanya. 

Komunikasi yang efektif adalah komunikasi di mana informasi, pikiran, dan ide disampaikan dari 

satu orang ke orang lain sedemikian rupa sehingga mereka berinteraksi. Akibatnya, tujuan 

komunikasi yang baik dapat tercapai, dan pengembangan informasi bagi karyawan dapat didorong. 

Kinerja suatu organisasi dalam mengelola sumber daya manusianya akan menentukan keberhasilan 

perusahaan dalam mencapai tujuan dan sasaran strategisnya. Setiap perusahaan akan melakukan 

segala upaya untuk meningkatkan kinerja karyawan dengan harapan tercapainya tujuan perusahaan. 

Sebagaimana dikemukakan oleh para ahli motivasi (Soedarmayanti, 2014), motivasi kerja dapat 

diringkas sebagai “daya penggerak yang mendorong seseorang untuk melaksanakan tugas-tugas 

tertentu guna mencapai suatu tujuan”. Motif didefinisikan sebagai motif yang sudah beraksi atau 

sedang dalam proses menjadi aktif. Suatu proses yang tidak dapat disaksikan, tetapi dapat dipahami 

oleh tindakan orang yang berperilaku, dikenal sebagai motivasi, dan dianggap sebagai bangunan 

jiwa.  

Sesuai dengan rumusan masalah, tujuan yang ingin dicapai dalam penelitian ini adalah 

sebagai berikut: 

1. Menganalisis dampak disiplin terhadap kinerja karyawan PT. Philips Industrial Batam.  

2. Menganalisis dampak keterampilan terhadap kinerja karyawan PT. Philips Industrial Batam.  

3. Menganalisis dampak komunikasi terhadap kinerja karyawan PT. Philips Industrial Batam.  

4. Menganalisis pengaruh motivasi terhadap kinerja karyawan PT. Philips Industrial Batam.  

5. Menganalisis dampak disiplin, keterampilan, komunikasi dan motivasi kerja terhadap kinerja 

karyawan PT. Philips Industries Batam.     

LANDASAN TEORI 

Pengertian Kinerja Karyawan 

Organisasi yang kokoh terbentuk karena memiliki tujuan tertentu yang ingin dicapai dan 

harus dicapai. Perilaku organisasi berdampak pada kemampuan organisasi untuk mencapai 

tujuannya. Salah satu tindakan yang paling umum dilakukan dalam bisnis adalah evaluasi kinerja 

karyawan, yang didefinisikan sebagai seberapa baik seseorang melakukan semua tugas yang terkait 

dengan pekerjaan atau fungsi di perusahaan. Dengan asumsi bahwa kinerja ditentukan oleh seberapa 

baik seseorang dapat menggunakan kemampuan, motivasi, dan peluang yang tersedia, maka 

dihipotesiskan bahwa kinerja sama dengan f. (AxMxO). Hal ini menunjukkan bahwa kemampuan, 

tujuan, dan peluang seseorang menentukan kinerja seseorang. Banten, di sisi lain, unggul di mata 

Scriber. Kamus Inggris Oxford memberikan penjelasan. Istilah "kinerja" berasal dari kata "perform", 

yang mengacu pada tindakan melakukan dengan banyak elemen, khususnya, orang.  

Moeharianto (2012) dalam suatu kegiatan organisasi, hasil akhir dari suatu fungsi kerja atau 

kegiatan diartikan sebagai hasil dari suatu fungsi kerja atau kegiatan. Pekerjaan dilakukan dengan 

maksud untuk memenuhi tujuan organisasi dalam jangka waktu tertentu. Saat meninjau kinerja 

karyawan pada pekerjaan, kriteria yang ditetapkan oleh perusahaan harus digunakan untuk 

mengevaluasi pekerjaan mereka. Karyawan yang memiliki motivasi tinggi akan memberikan 

kontribusi terhadap pencapaian tujuan perusahaan. Kualitas dan jumlah pekerjaan yang dicapai oleh 

seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan kewajiban yang diberikan 

kepadanya menentukan kinerja (Mangkunegara, 2015). 
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Indikator – Indikator Kinerja Karyawan 

Apa yang dapat dikatakan baik atau tidak dilakukan dengan baik oleh seorang karyawan 

ditentukan oleh kinerja mereka dalam pekerjaan mereka menurut seperangkat kriteria yang unik 

untuk setiap posisi. Indikator berikut dapat digunakan untuk menilai kinerja karyawan: 

a. Penetapan tentang segala peraturan yang telah ditetapkan oleh organisasi. 

b. Mampu menyelesaikan tugas atau pekerjaan tanpa membuat lebih dari 20 kesalahan atau 

dengan tingkat kesalahan serendah mungkin. 

c. Ketepatan dalam menjalankan tugas. 

Berikut ini adalah beberapa aspek kinerja pegawai yang dapat diamati: 

a. Hasil dari upaya seseorang, seperti bagaimana seseorang memperoleh apa yang telah 

dikerjakannya. 

b. Disiplin adalah ketepatan dalam menyelesaikan tugas, dan cara seseorang menyelesaikan 

pekerjaannya sesuai dengan tuntutan waktu yang tersedia. 

c. Tanggung jawab dan kolaborasi, dan bagaimana seseorang dapat melakukannya dengan 

sukses terlepas dari apakah mereka berada di bawah pengawasan atau tidak. Ciri-ciri di 

atas sesuai.  

Pengertian Kedisiplinan  

Disiplin adalah salah satu komponen terpenting dalam organisasi bisnis. Hal ini dianggap 

penting karena kedisiplinan karyawan berdampak pada kinerja dan efisiensi operasional perusahaan. 

Semakin tinggi tingkat disiplin staf, semakin baik pula tingkat kinerja yang dicapai. Ketika datang 

untuk memenuhi kegiatan yang diberikan kepada pekerja, disiplin mewakili tingkat tanggung jawab 

seseorang, dan tugas-tugas ini dirancang untuk meningkatkan minat dan semangat seseorang untuk 

pekerjaan itu. Disiplin kerja terutama berkaitan dengan  

Indikator-Indikator Kedisiplinan 

Indikator Disiplin Kerja Berikut ini adalah indikator-indikator yang berdampak pada 

besarnya kedisiplinan karyawan di suatu perusahaan. 

1) Tepat waktu dalam semua penampilan Anda. 

2) Selalu mematuhi peraturan dan ketentuan yang mengatur jam kerja. 

3) Selalu mengutamakan jam kerja yang produktif dan efisien. 

4) Persentase kehadiran harus selalu menjadi prioritas utama. 

5) Memiliki kemampuan kerja di bidang pekerjaannya. 

6) Menjaga semangat kerja yang tinggi. 

7) Pertahankan pola pikir positif. 

8) Di tempat kerja, Anda harus selalu kreatif dan inovatif. 

Pengertian Keterampilan  

Pelatihan dan pengalaman mengarah pada pengembangan kemampuan Dunnett dalam Lian 

(2013), yang digambarkan sebagai berikut: pelatihan dan pengalaman mengarah pada hal-hal berikut: 

Ketika seseorang memiliki tingkat kompetensi yang tinggi, dapat ditunjukkan dalam kemampuannya 

untuk mengoperasikan peralatan (fasilitas kamar), berbicara dengan jelas, atau menjalankan rencana 

perusahaan dengan tepat. keterampilan berhubungan dengan pengembangan pengetahuan yang 

diperoleh melalui pelatihan dan pengalaman dengan melakukan banyak pekerjaan keterampilan yang 

tidak hanya tersedia untuk semua orang, tetapi juga memiliki kemampuan untuk mempercepat proses 

produksi dan dengan demikian meningkatkan nilai produk akhir. Ketika kita berbicara tentang 

keterampilan, yang kita maksud adalah bakat atau ketangkasan yang dibutuhkan untuk melakukan 
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pekerjaan atau menyelesaikan tugas yang ada. 

Karena tidak ada standar mutlak untuk keterampilan kerja, maka derajat keterampilan kerja 

seorang pegawai dapat dinilai dari dua unsur, yaitu: 1) keterampilannya dan 2) pengalamannya di 

lapangan. Dalam mengukur jumlah keterampilan kerja yang dimiliki oleh seorang individu, kedua 

variabel ini dapat dijadikan sebagai tolak ukur untuk dibandingkan. Akibatnya, keterampilan dan 

pengalaman menjadi faktor yang mempengaruhi kemampuan seseorang. 

Indikator-Indikator Keterampilan  

Menurut Mulyadi (2011), kemampuan kerja karyawan dalam konteks ini dapat diukur dengan 

menggunakan berbagai indikator, termasuk yang tercantum di bawah ini. 

1. Menentukan metode terbaik untuk menyelesaikan tugas/pekerjaan. 

2. Menentukan metode yang paling efisien untuk melaksanakan tugas/pekerjaan yang ada. 

3. Menyelesaikan tugas dengan standar yang tinggi. 

4. Hitung ukuran dan volume pekerjaan yang paling efisien yang dapat dilakukan. 

5. Menentukan cara yang paling akurat untuk menilai tingkat kualitas pekerjaan yang dapat 

dilakukan. 

6. Membuat prediksi tentang hasil tugas atau pekerjaan yang telah diselesaikan. 

Pengertian Komunikasi 

Bagi De Vito (dalam Suharsono & Dwiantara, 2013), komunikasi adalah pertukaran pesan 

antara dua orang atau kelompok, dengan beberapa komunikasi memiliki dampak langsung dan yang 

lain memberikan reaksi cepat. Ketika dua orang atau lebih berkomunikasi secara verbal atau 

nonverbal dengan maksud untuk bertukar makna, Suharsono dan Dwiantara (2013) menggambarkan 

komunikasi sebagai proses pertukaran makna secara verbal dan nonverbal. Menurut Suranto, 

komunikasi adalah suatu proses di mana suatu gagasan dikomunikasikan dari sumber kepada 

penerima akhir dengan tujuan mempengaruhi perilaku penerima tersebut.  

Unsur Komunikasi 

Tidak mungkin mengelola pekerjaan secara efektif jika tidak ada komunikasi yang efektif 

antara pemimpin dan bawahan. Kapasitas seorang pemimpin untuk berkomunikasi secara efektif 

terkait erat dengan kemampuannya untuk menjalankan kepemimpinan yang berwibawa. Komunikasi 

yang efektif diperlukan dari setiap pemimpin yang ingin menjalankan kepemimpinan otoritatif dalam 

organisasinya. Keterampilan komunikasi kepemimpinan yang efektif dapat membantu menghindari 

atau bahkan menghilangkan konflik antara kepentingan pribadi dan kebutuhan bisnis secara 

keseluruhan. 

Ada lima kualitas umum yang harus dipertimbangkan ketika menentukan efektivitas 

komunikasi interpersonal, dan ini adalah keterbukaan, empati, suportif, positif, dan kesetaraan. 

Efektivitas komunikasi interpersonal dapat dibangun melalui The 5 Inevitable Laws Of Effective 

Communication. Lima aturan tersebut meliputi: rasa hormat, empati, pendengaran, kejelasan, dan 

kerendahan hati. Lima kaidah komunikasi efektif ini biasanya disingkat menjadi satu kata, yaitu 

“MENCAPAI”. Zulkarnain (2013) menjelaskan bahwa lima aturan komunikasi berkembang menjadi 

sebuah kata REACH, yang mencerminkan sifat komunikasi itu sendiri. Secara harfiah berarti 

menjangkau, menjangkau, menggenggam atau menjangkau. Karena prinsip komunikasi adalah 

berusaha untuk mendapatkan perhatian, minat, perhatian, tanggapan, dan tanggapan positif dari 

orang lain. Lima kaidah komunikasi efektif di atas dijelaskan sebagai berikut:  

1. Hormat 

Rasa hormat adalah dasar dari komunikasi interpersonal yang baik, dan itu adalah aturan 
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pertama dalam menciptakannya. Artinya menghormati dan menghargai sikap setiap orang yang 

menjadi mitra komunikasi merupakan kaidah pertama dalam menjalin komunikasi interpersonal 

yang efektif. Jika kita dapat membangun komunikasi berdasarkan rasa saling menghormati dan 

menghargai, maka kita akan mampu menjalin kerjasama yang pada gilirannya akan 

meningkatkan kualitas interaksi interpersonal kita.  

2. Empati 

Empati didefinisikan sebagai kapasitas seseorang untuk menempatkan dirinya pada posisi orang 

lain dalam skenario atau kondisi tertentu. Ketika berbicara tentang empati, salah satu syarat 

terpenting adalah kemampuan kita untuk mendengarkan dan memahami diri sendiri terlebih 

dahulu, sebelum didengar dan dipahami oleh orang lain. 

3. Dapat didengar atau dipahami  

Istilah terdengar, antara lain, berarti bahwa sesuatu dapat didengar atau dipahami dengan jelas. 

Jadi, komunikasi yang dapat didengar adalah kemampuan komunikator untuk mengirimkan 

pesan dalam berbagai cara, baik secara langsung maupun melalui media, dan penerimaan 

komunikan terhadap sikap komunikator ditunjukkan dalam contoh ini. 

4. Clarity (kejelasan)  

Secara alamiah, kejelasan pesan yang akan dikomunikasikan kepada orang lain sangat 

diperlukan agar dapat menghasilkan komunikasi interpersonal yang baik. Sangat penting bahwa 

pesan dikomunikasikan dengan jelas untuk menghindari salah tafsir pesan. Kejelasan juga dapat 

merujuk pada keterbukaan dan transparansi, tergantung pada konteksnya. Mengembangkan 

sikap keterbukaan saat menyampaikan komunikasi dapat mengakibatkan penerima pesan 

mengembangkan rasa percaya diri pada pengirim.  

5.  Humble (rendah hati)  

Kerendahan hati adalah bagian dari hukum moral dan etika yang pertama karena berhubungan 

langsung dengannya. Untuk dapat menghargai dan menghormati orang lain, orang harus 

memiliki pendapat yang rendah tentang dirinya terlebih dahulu. Sikap seseorang yang tidak 

meremehkan orang lain, peka, namun tidak sombong, dan siap menerima kesalahan serta 

memaafkan individu yang telah menyakitinya adalah contoh kerendahan hati, menurut psikolog. 

Pengertian Motivasi 

 Setiap manusia, secara alami, memiliki persyaratan dalam keberadaannya. Sebuah kekuatan 

potensial yang ada dalam diri manusia, menurut Winardi (2016), dan yang dapat dikembangkan oleh 

dirinya sendiri atau sejumlah kekuatan eksternal, terutama berkisar pada imbalan finansial dan 

imbalan non-moneter, yang dapat berdampak positif atau negatif pada mereka. hasil kinerja, adalah 

motivasi. Dengan kata lain, motivasi menjadi daya penggerak dan dorongan untuk bertindak guna 

memenuhi tuntutan karyawan. Proses motivasi berfokus terutama pada substansi tuntutan, tetapi juga 

mempertimbangkan bagaimana dan untuk tujuan apa individu didorong, menurut teori perilaku 

terencana (Utaminingsih, 2017).  

Tujuan Motivasi 

Salah satu masalah yang paling sulit bagi setiap organisasi adalah menentukan bagaimana 

mendorong personel agar mereka dapat tampil di level tertinggi mereka. Ketika datang untuk 

mendorong karyawan untuk melaksanakan tugas untuk mendapatkan hasil pekerjaan terbaik, 

motivasi adalah salah satu kekuatan paling kuat yang tersedia. Menurut Bismala et al (2015), berikut 

adalah tujuan pemberian motivasi kerja kepada karyawan: 

1. Memotivasi, mengaktifkan, dan menginspirasi seseorang untuk mencapai tujuan tertentu. 
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2. Tingkatkan tingkat produktivitas Anda. 

3. Meningkatkan semangat kerja karyawan dengan memberi mereka kemungkinan untuk berhasil 

dalam organisasi.  

Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Motivasi   

Menurut Afandi (2016), unsur-unsur yang mendorong motivasi kerja adalah sebagai berikut: 

1.  Kebutuhan Hidup Sehari-hari Makanan, minuman, tempat tinggal, pakaian, dan kebutuhan hidup 

lainnya diperlukan agar seseorang dapat hidup, dan ini termasuk kebutuhan ini: makanan, 

minuman, perumahan, pakaian, dan sebagainya. Dorongan karyawan untuk memenuhi 

kebutuhan dasar mereka mungkin mendorong mereka ke tingkat produktivitas yang lebih besar 

dalam pekerjaan mereka. 

2.  Persyaratan Masa Depan Keinginan untuk memenuhi tuntutan keluarga dan masa depan yang 

lebih baik yang akan mendorong seorang karyawan untuk bekerja guna menciptakan lingkungan 

yang tenteram, harmonis, dan optimis. 

3.  Kebutuhan Harga Diri Karyawan menginginkan pengakuan dan pengakuan dari orang lain, 

seperti atasan, rekan kerja, atau orang lain, agar merasa nyaman dengan diri mereka sendiri. 

Dalam situasi ideal, pencapaian menghasilkan kejadian, tetapi ini tidak selalu terjadi. Namun, 

eksekutif harus ingat bahwa semakin tinggi posisi seseorang, semakin besar tingkat keberhasilan 

yang dicapai karyawan. 

4. Persyaratan pengakuan formal atas prestasi kerja Persyaratan pengakuan atas keberhasilan 

pekerjaan yang diperoleh melalui bakat dan keterampilan yang diperoleh dari pencapaian 

sebelumnya sebagai sarana untuk mencapai kepuasan diri. Seluruh pencapaian potensi penuh 

seseorang adalah apa yang dibutuhkan oleh kebutuhan ini.  

Indikator-Indikator Motivasi Kerja  

Menurut Abas (2017), penanda motivasi kerja adalah sebagai berikut: 

1. Memberikan umpan balik tentang hasil kerja. 

2. Terus berusaha untuk menjadi lebih baik. 

3. Konten dan antusias tentang pekerjaan seseorang. 

4. Anda ingin rekan kerja Anda memperhatikan dan memuji pekerjaan Anda. 

Definisi Operasional 

Definisi operasional variabel menggambarkan hubungan antar variabel dengan 

mengelompokkannya berdasarkan indikator yang digunakan untuk menentukan nilainya. Dalam 

penelitian ini variabel-variabel dipisahkan menjadi dua kategori: variabel bebas, yaitu faktor-faktor 

yang menyebabkan berubahnya variabel terikat, dan variabel terikat, yaitu variabel-variabel yang 

menyebabkan berubahnya variabel terikat. Atau dieja "variabel dependen," "variabel dependen," atau 

"variabel dependen," terutama variabel dependen, yang dipengaruhi oleh variabel independen. 

Sementara kinerja karyawan sebagai variabel terikat dalam penelitian ini, empat elemen menjadi 

variabel bebas, yaitu disiplin (termasuk pelatihan), keterampilan (termasuk komunikasi), dan 

motivasi (termasuk faktor motivasi). Dimana pemerataan kesempatan /kesempatan tidak disediakan 

untuk setiap anggota atau elemen yang dipilih dari populasi untuk dijadikan sampel. 

METODE PENELITIAN 

Populasi 

Populasi, menurut Sugiyono (2017), adalah area generalisasi yang terdiri dari objek/subyek 

dengan kuantitas variabel dan karakteristik risiko yang dipilih oleh peneliti untuk diselidiki dan 

selanjutnya dibuat kesimpulan. Partisipan dalam penelitian ini adalah seluruh pekerja Philips Batam, 
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total 276 orang pada tahun 2020, menurut temuan. Diasumsikan bahwa memeriksa subset dari 

populasi akan memberikan gambaran tentang temuan sebenarnya dari populasi. Oleh karena itu, 

klasifikasi unit analisis harus dilakukan dimulai dengan klasifikasi dan bekerja melalui sampel. 

Selanjutnya, homogenitas topik dalam populasi berhubungan langsung dengan adanya ciri atau 

karakteristik tertentu. Berdasarkan informasi yang diberikan di atas, dapat disimpulkan bahwa tidak 

ada persyaratan khusus untuk jumlah sampel yang akan dikumpulkan dari suatu populasi. Partisipan 

dalam penelitian ini adalah seluruh pekerja PT. Philips Industries, dengan total 276 orang yang 

berpartisipasi dalam penelitian ini.  

Sampel 

Seperti yang dikemukakan oleh Sugiyono (2017), “sampel mewakili sebagian dari jumlah 

total sifat yang dimiliki oleh populasi”. Menggunakan sampel yang diperoleh dari populasi dapat 

digunakan dalam penelitian jika populasinya besar dan peneliti tidak mungkin menyelidiki apa yang 

ada dalam populasi karena berbagai alasan, seperti kekurangan uang, tenaga, dan waktu. Pendekatan 

sampling Slovin digunakan dalam penelitian ini, dan dijelaskan secara rinci di bawah ini. Peneliti 

diperbolehkan memilih responden yang ditemui untuk dijadikan sampel dalam penelitiannya, oleh 

karena itu sampel yang digunakan dalam penelitian ini berjumlah 165 orang. 

Menurut teknik Slovin, perusahaan PT. Philips akan memiliki jumlah pekerja tetap yang 

besar pada tahun 2020, sebanyak 276 orang, menurut perhitungan berikut. 

𝐧 =𝐍𝟏+𝐍𝐞𝟐=𝟐𝟕𝟔𝟏+(𝟐𝟕𝟔)(𝟎.𝟎𝟓)²=𝟐𝟕𝟔𝟏.𝟔=𝟏𝟔𝟑.𝟒 

n = 163.4 dibulatkan menjadi 165 responden 

Dari jumlah sampel yang diambil sebanyak 163.5 maka sampel diambil sebanyak 165 orang 

(pembulatan). 

Intrumen Penelitian 

Dalam konteks pengukuran, instrumen adalah alat yang digunakan untuk mengumpulkan 

data tentang suatu variabel. Dalam penelitian, instrumen digambarkan sebagai alat yang digunakan 

untuk mengumpulkan data tentang variabel penelitian untuk memenuhi tujuan penelitian. Penelitian 

ini menggunakan kuesioner untuk mengumpulkan informasi tentang faktor-faktor Disiplin, 

Keterampilan, Komunikasi, dan Motivasi yang berkaitan dengan kinerja karyawan. Hal ini sesuai 

dengan uraian masalah, tujuan penelitian, dan hipotesis penelitian. Hasil pengukuran dapat 

dideskripsikan dalam bentuk skor total, yang didasarkan pada hasil penjumlahan skor pernyataan 

pada skala interval likert, yaitu sebagai berikut: Sangat Setuju (5), Setuju (4 ), Ragu-ragu (3), dan 

Tidak Setuju (1). (2). Saya sangat tidak setuju dengan Anda (1). 

Prosedur Pengumpulan Data 

Pengumpulan data adalah kegiatan yang melibatkan penggunaan prosedur yang sistematis 

dan baku untuk memperoleh informasi yang dibutuhkan. Informasi yang dikumpulkan untuk tujuan 

eksplorasi dan pengujian hipotesis, serta bahan baku untuk menarik kesimpulan dari temuan 

penelitian. Faktor disiplin kerja, keterampilan kerja, dan komunikasi terhadap kinerja karyawan pada 

PT. Philips Industries Batam diukur menggunakan instrumen kuesioner, yang digunakan sebagai 

pendekatan pengumpulan data. 

1. Data Primer 

Sebagian besar, data primer berasal dari sumber asli dan dikumpulkan untuk menjawab 

pertanyaan penelitian yang peneliti tetapkan sesuai dengan tujuannya. Kuesioner tertutup digunakan 

untuk pengumpulan data primer penelitian ini karena menampilkan daftar pertanyaan yang harus 

dijawab. Kuesioner ini layak digunakan karena responden sudah memiliki kapasitas untuk mengisi 
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kuesioner.  

2. Data Sekunder 

Dalam bidang penelitian, data sekunder adalah informasi yang diperoleh peneliti secara tidak 

langsung melalui perantara dan dimanfaatkan untuk kepentingannya sendiri (diperoleh dan dicatat 

oleh pihak lain). Bukti, catatan sejarah, dan laporan yang disusun dalam arsip publik dan pribadi 

berfungsi sebagai sumber pengetahuan sekunder (data dokumenter). Dalam bentuk studi 

dokumentasi, informasi bekas dikumpulkan melalui pengumpulan atau pengolahan data dalam 

bentuk evaluasi catatan karyawan, referensi lain yang terkait dengan penekanan masalah studi, dan 

masalah lain yang ditemukan dalam dokumen perusahaan. 

Metode Analisis Data 

Beberapa metode analisis data akan digunakan dalam penelitian ini, yang masing-masing 

akan ditentukan oleh tujuan penelitian. Cara-caranya adalah sebagai berikut. 

Uji Validitas 

Menurut Wibowo (2012), validitas suatu alat ukur mengacu pada seberapa besar ketelitian 

dan ketepatan alat tersebut digunakan dalam melaksanakan fungsi pengukurannya. Dari item-item 

yang akan dinilai dapat ditentukan apakah pertanyaan-pertanyaan yang diajukan dalam angket dapat 

digunakan untuk mengukur keadaan sebenarnya dari responden dan melengkapi angket berdasarkan 

hal-hal yang akan diukur. Validitas suatu alat ukur mengacu pada sejauh mana perbedaan yang 

ditemukan oleh alat ukur tersebut mewakili perbedaan yang nyata antara responden yang diteliti.   

Uji Relibilitas 

Menurut Wibowo (2012), reliabilitas dapat didefinisikan sebagai sejauh mana temuan 

pengukuran dapat diandalkan untuk menjadi akurat dan dapat diandalkan. Istilah "keandalan" juga 

dapat merujuk pada indeks yang menunjukkan seberapa jauh suatu alat pengukur dapat berjalan dan 

apakah dapat dipercaya atau tidak. Menggunakan koefisien alpha alpha Cronbach, penelitian ini 

mengukur ketergantungan data. Dimungkinkan untuk menilai ketergantungan dalam dua 

pendekatan, yaitu sebagai berikut: 

a. Sebagai contoh, seseorang akan ditanyai pertanyaan yang sama pada beberapa kesempatan 

dan akan diamati apakah dia tetap konsisten dengan jawabannya pada kesempatan pertama 

atau tidak. 

b. Hanya satu tembakan atau pengukuran yang diambil, dan temuannya dibandingkan dengan 

pertanyaan tambahan atau digunakan untuk menentukan hubungan antara jawaban dan 

pertanyaan. 

Setelah melewati uji reliabilitas, suatu instrumen dikatakan lulus jika secara konsisten 

memberikan penilaian terhadap temuan pengukuran. Pada data kuisioner yang dalam contoh ini 

dalam skala Likert dapat dihitung nilai Cronbarch's Alpha() untuk menentukan reliabilitas data 

kuisioner. Jika instrumen memiliki koefisien reliabilitas lebih besar dari 0,7, itu dianggap dapat 

diandalkan. 
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Tabel 1 

Hasil Uji Reliabilitas Instrumen Penelitian 

Variabel 
Cronbarch’s 

Alpha 
Keputusan 

Kedisplinan (X1) 0.904 Reliabel Nilai α > 0,7 

Keterampilan (X2) 0.949 Reliabel Nilai α > 0,7 

Komunikasi (X3) 0.869 Reliabel Nilai α > 0,7 

Motivasi (X4) 0.906 Reliabel Nilai α > 0,7 

Kinerja Karyawan (Y) 0.902 Reliabel Nilai α > 0,7 

Sumber: Data Primer Diolah (2021) 

 

Hasil uji reliabilitas statistik menunjukkan bahwa semua variabel disiplin, keterampilan, 

komunikasi, motivasi, dan kinerja karyawan reliabel karena nilai cronbach's alpha lebih dari 0,70, 

yang menunjukkan bahwa semua variabel lebih reliabel dari batas minimal 0,70. 

Uji F 

Menurut Ghozali (2014), uji statistik f pada dasarnya menampilkan variabel dependen dan 

variabel independen secara bersamaan. Apa pengaruh dari semua variabel bebas yang dimasukkan 

dalam model? Pengujian pengaruh semua variabel independen terhadap perubahan nilai variabel 

dependen secara bersamaan (simultan) dilakukan dengan menentukan besarnya perubahan nilai 

variabel dependen yang dapat dijelaskan oleh perubahan nilai semua Variabel independen; ini 

dicapai melalui penggunaan tes f.  

Koefisien Determinasi (R2) 

Ketika datang ke koefisien determinasi, pada dasarnya menunjukkan seberapa baik model 

mampu menggambarkan fluktuasi variabel independen secara rinci. Koefisien determinasi memiliki 

nilai antara nol dan satu. Jelas dari nilai R2 yang sederhana bahwa variabel independen hanya 

memiliki kemampuan yang sangat terbatas untuk menjelaskan varians dari variabel dependen. 

Kehadiran nilai yang mendekati satu menunjukkan bahwa variabel independen menyediakan hampir 

semua informasi yang diperlukan untuk meramalkan variasi variabel dependen. 

Uji t 

Uji-t, dalam bentuknya yang paling dasar, menunjukkan seberapa besar kontribusi masing-

masing variabel penjelas atau independen untuk menjelaskan varians variabel dependen. Berikut ini 

adalah langkah-langkah yang terlibat dalam proses pengujian: 

Uji Asumsi Klasik 

Multikolonieritas 

Multikolinearitas terjadi ketika variabel independen memiliki asosiasi yang sangat luas satu 

sama lain; dengan kata lain, ketika korelasi antara variabel independen sempurna atau mendekati 

sempurna antara variabel independen. Jika tidak terdapat bukti multikolinearitas, dimungkinkan 

untuk menentukan ada atau tidaknya dengan memeriksa nilai variance inflation factor (VIF) antar 

variabel independen. Ketika perhitungan dibandingkan, ditemukan bahwa nilai VIF dari masing-

masing variabel independen lebih besar dari 10, menunjukkan bahwa ada tingkat multikolinearitas 

yang signifikan dalam kumpulan data. 

Heteroskedastisitas 

Uji heteroskedastisitas dirancang untuk mengetahui apakah terdapat ketidaksamaan varians 
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antara residual satu pengamatan dan residual pengamatan lain dalam suatu model regresi. Disebut 

homoskedastisitas bila varians antara satu residual dan pengamatan lain tetap konstan; disebut 

heteroskedastisitas bila varians antara satu residual dan pengamatan lainnya berubah. Ketika datang 

ke model regresi, yang bagus adalah model di mana heteroskedastisitas tidak muncul. Dengan 

menggunakan grafik scatterplot, kita dapat menguji heteroskedastisitas. 

Analisis Regresi Berganda 

Pengaruh faktor-faktor independen yang diteliti terhadap variabel dependen ditentukan 

dengan menggunakan metode ini. Dari sudut pandang matematis, fungsi persamaan regresi linier 

berganda dapat dinyatakan sebagai berikut: 

SIMPULAN 

1. Pengaruh Kedisplinan terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil perhitungan menunjukkan bahwa nilai t-statistik sebesar 5,002 berarti > 1,974 dan 

nilai sig. 0,000 lebih kecil dari 0,05 yang menunjukkan bahwa Disiplin berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai, artinya perubahan nilai Disiplin berpengaruh 

searah terhadap perubahan Kinerja Pegawai, atau dengan kata lain jika Disiplin meningkat 

maka akan terjadi peningkatan pada Tingkat Kinerja Pegawai, dan secara statistik 

berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai Kinerja pegawai pada PT. Philips 

Industries Batam diketahui positif dipengaruhi oleh kedisiplinan, yang ditentukan dari hasil 

pengolahan data dengan SPSS versi 25.0.  

2. Pengaruh Keterampilan terhadap Kinerja Karyawan 

Berdasarkan hasil perhitungan diperoleh nilai t-statistik sebesar 2,018 yang menunjukkan 

lebih dari 1,974, dan nilai sig sebesar 0. Jika p-value lebih kecil dari 0,05 maka H2 diterima 

yang berarti Keterampilan berpengaruh positif dan signifikan secara statistik terhadap 

Kinerja Pegawai, artinya perubahan nilai Keterampilan berpengaruh searah terhadap 

perubahan Kinerja Pegawai, atau dengan kata lain jika nilai Keterampilan meningkat maka 

akan terjadi peningkatan tingkat terhadap Kinerja Karyawan dan pengaruhnya signifikan 

secara statistik. Pengaruh Komunikasi terhadap Kinerja Karyawan 

3. Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja Karyawan 

Jika menurut perhitungan, motivasi berpengaruh positif dan signifikan secara statistik 

terhadap kinerja karyawan, dan nilai sig. 0,000 lebih kecil atau sama dengan 0,05 maka H4 

diterima yang artinya perubahan nilai motivasi berpengaruh langsung terhadap perubahan 

kinerja pegawai, atau dengan kata lain jika motivasi meningkat maka akan terjadi 

peningkatan tingkat kinerja pegawai. dan secara statistik memiliki pengaruh yang signifikan 

terhadap mereka. Kinerja karyawan di PT. Philips Industries Batam telah ditentukan 

berdasarkan hasil pengolahan data dengan SPSS versi 25.0. Nilai koefisien motivasi 

terhadap kinerja karyawan pada perusahaan ini sebesar 0,306 yang menunjukkan bahwa 

motivasi berpengaruh positif dan signifikan secara statistik terhadap kinerja karyawan pada 

perusahaan ini. 

SARAN 

Rekomendasi berikut dapat dibuat berdasarkan kesimpulan yang ditarik dari temuan studi 

yang disebutkan di atas: 

1. Hal ini dimaksudkan agar para pengurus PT. Philips Industries Batam akan menjadi panutan 

bagi staf mereka. Penting bagi atasan untuk mengambil pendekatan serius untuk 

mengembangkan disiplin karyawan dengan memberi contoh, karena hal ini berdampak 
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signifikan pada peningkatan disiplin staf. Untuk melakukan ini, para pemimpin perusahaan 

harus menjadi panutan yang positif bagi staf mereka.  

2. Dalam rangka meningkatkan kemampuan karyawan, manajemen PT. Philips Industries 

Batam harus memberikan pelatihan kepada pekerja yang ingin mengembangkan profesional 

mereka lebih lanjut. Keterampilan karyawan dapat dikembangkan melalui kegiatan, 

pelatihan, dan pengembangan, yang semuanya dimaksudkan untuk meningkatkan 

pemahaman mereka secara keseluruhan tentang pekerjaan mereka. Perusahaan harus lebih 

waspada terhadap perubahan di bidang keterampilan dan pengalaman kerja sebagai akibat 

dari perkembangan tersebut guna meningkatkan kualitas sumber dayanya.  

3. PT. Staf Philips Industries Batam harus dapat berkomunikasi secara efektif karena 

perusahaan telah menerapkan struktur dan kontrol yang sesuai, tanpa harus bergantung pada 

birokrasi formal yang ketat yang dapat menghambat tumbuhnya motivasi dan inovasi. 

Komunikasi yang kuat meningkatkan keberhasilan organisasi perusahaan karena mengilhami 

orang untuk mencapai tingkat yang sangat tinggi. 

4. Hal utama yang perlu ditingkatkan oleh PT. Philips Industries Batam dalam meningkatkan 

motivasi kerja para karyawan adalah kemampuan untuk membangkitkan semangat kerjasama 

tim, antusiasme dalam bekerja, dan sikap optimis yang tinggi dalam menyelesaikan 

permasalahan di tempat kerja. Motivasi kerja dari dalam (Internal Factors) setiap karyawan 

akan berkembang secara efektif jika motivasi yang baik telah terbentuk dalam diri karyawan 

itu sendiri (dari dalam).  

5. Dalam penelitian ini, ada keterbatasan tertentu yang dapat dipertimbangkan untuk penelitian masa 

depan. Dalam penelitian ini, jumlah responden tidak cukup untuk menggambarkan situasi dunia 

nyata secara akurat. Jumlah responden survei ini hanya 165 orang, dan angka ini belum termasuk 

seluruh karyawan perusahaan di Batam, Indonesia. Penelitian ini menggunakan kuesioner sebagai 

alat ukur untuk menghemat waktu dan tenaga pada tim peneliti.  

6. Riset selanjutnya juga disarankan untuk Mengembangkan dimensi-dimensi lain dari indikator 

Kedisplinan, Keterampilan, Komunikasi dan Motivasi sehingga dapat melakukan analisa 

yang lebih mendalam untuk mengetahui  tingkat kinerja karyawan pada PT. Philips Industries 

Batam. 
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