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Abstract: Employee performance is a key factor in determining organizational success, especially in the energy sector 

which has high demands for efficiency and innovation. In the context of PT PLN Indonesia Power Asam-Asam 

Generating Business Unit, employee performance is an important element to ensure operational reliability and 

support national energy needs. This study aims to analyze the influence of human resource quality, work 

discipline, and motivation on employee performance in this business unit. The research was conducted using a 

quantitative approach with a questionnaire-based survey method arranged on a Likert scale. The study 

population was 181 people which included all employees of PT PLN Indonesia Power Asam Asam Generating 

Business Unit, with data analysis conducted using multiple linear regression. The results showed that the quality 

of human resources has a significant effect through relevant competencies to support strategic goals. Work 

discipline creates order and efficiency, while motivation, both intrinsic and extrinsic, is a key driver of employee 

productivity and engagement. The integration of these three factors significantly improves employee 

performance. However, a balance is needed, as an overemphasis on discipline can stifle creativity. A holistic 

management approach is recommended to achieve optimal performance and organizational sustainability. 

Keywords: - Human Resource Quality, Work Discipline, Motivation, Employee Performance, Energy Sector. 

 

Abstrak: Kinerja karyawan merupakan faktor kunci dalam menentukan keberhasilan organisasi, terutama di sektor energi 

yang memiliki tuntutan tinggi akan efisiensi dan inovasi. Dalam konteks PT PLN Indonesia Power Unit Bisnis 

Pembangkitan Asam-Asam, kinerja karyawan menjadi elemen penting untuk memastikan keandalan operasional 

dan mendukung kebutuhan energi nasional. Tujuan penelitian ini untuk peran kualitas sumber daya manusia, 

disiplin, dan motivasi terhadap kinerja karyawan di unit bisnis ini. Penelitian dilakukan menggunakan metode 

kuantitatif dengan survei berbasis kuesioner yang disusun dalam skala Likert. Populasi penelitian sebanyak 181 

orang yang mencakup seluruh karyawan, dengan analisis data dilakukan menggunakan regresi linier berganda. 

Hasil penelitian menunjukkan kualitas sumber daya manusia berpengaruh signifikan melalui kompetensi yang 

relevan untuk mendukung tujuan strategis. Disiplin kerja menciptakan keteraturan dan efisiensi, sementara 

motivasi, baik intrinsik maupun ekstrinsik, menjadi pendorong utama produktivitas dan keterlibatan karyawan. 

Integrasi ketiga faktor ini meningkatkan kinerja karyawan secara signifikan. Namun, diperlukan keseimbangan, 

karena penekanan berlebihan pada disiplin dapat menghambat kreativitas. Pendekatan manajemen holistik 

direkomendasikan untuk mencapai kinerja optimal dan keberlanjutan organisasi. 

Kata Kunci: - Kualitas Sumber Daya Manusia, Disiplin, Motivasi, Kinerja Karyawan, Sektor Energi. 

 

I. PENDAHULUAN 

Ditengah semakin majunya era globalisasi, perusahaan diharuskan untuk meningkatkan daya saing melalui 

optimalisasi kinerja karyawan. Hal ini berlaku pula bagi PT PLN Indonesia Power Unit Bisnis Pembangkitan Asam Asam, 

salah satu unit bisnis yang berperan strategis dalam mendukung ketersediaan energi listrik untuk kawasan regional 
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Kalimantan, memegang peranan penting dalam menopang pertumbuhan ekonomi wilayah tersebut. Sebagai bagian dari 

sektor pembangkitan energi, PT PLN Indonesia Power menghadapi tantangan untuk mempertahankan dan meningkatkan 

kinerja operasionalnya. 

Kinerja karyawan menentukan keberhasilan organisasi. Di antara berbagai faktor,  kinerja karyawan menjadi 

penentu utama bagi keberhasilan suatu entitas organisasi. Kinerja karyawan merupakan faktor yang tidak terpisahkan 

dalam menentukan keberhasilan sebuah perusahaan. Kinerja karyawan yang baik berbanding lurus dengan pencapaian 

target dan visi perusahaan yang telah ditetapkan. Hanya melalui karyawan yang produktif dan berkualitas, sebuah 

perusahaan dapat memberikan kontribusi yang sangat signifikan terhadap hasil akhirnya [1]. Kinerja karyawan merupakan 

penentu utama keberhasilan organisasi dalam mencapai tujuannya [2], karena kinerja yang efektif tidak hanya selaras 

dengan tujuan strategis, tetapi juga berkontribusi pada peningkatan produktivitas dan profitabilitas secara keseluruhan [3]. 

Selain itu Karyawan berkinerja tinggi akan meningkatkan output, kepuasan pelanggan, dan reputasi perusahaan [4].  

Kualitas sumber daya manusia (SDM) merupakan salah satu komponen utama dalam mendukung keberhasilan 

organisasi. Kualitas SDM mencakup berbagai aspek, kualitas intelektual, pendidikan, memahami bidangnya, kemampuan, 

semangat kerja, kemampuan perencanaan pengorganisasian. Dalam konteks PT PLN Indonesia Power Unit Bisnis 

Pembangkitan Asam Asam, kualitas SDM yang tinggi diperlukan untuk memastikan bahwa operasional pembangkitan 

listrik berjalan sesuai standar, sehingga dapat memenuhi kebutuhan energi masyarakat dengan andal dan efisien. Namun, 

tantangan dalam pengelolaan kualitas sumber daya manusia sering kali muncul, seperti ketidaksesuaian latar belakang 

pendidikan dengan pekerjaan saat ini, kesenjangan antara kebutuhan perusahaan dan kompetensi karyawan. Oleh karena 

itu, pengembangan kualitas SDM menjadi prioritas utama bagi perusahaan untuk mempertahankan daya saing dan 

keberlanjutan usahanya. 

Kualitas sumber daya manusia juga memainkan peran penting dalam kinerja karyawan, di mana profesionalisme 

dan kualitas individu menjadi faktor utama dalam variabilitas hasil kerja [5]. Namun, penting untuk diingat bahwa 

efektivitas praktik manajemen SDM dapat bervariasi tergantung pada konteks organisasi. Misalnya, analitik SDM yang 

efektif di sektor laba mungkin tidak memberikan hasil yang sama di sektor nirlaba [6]. Oleh karena itu, organisasi perlu 

menyesuaikan strategi yang sesuai kebutuhan dan dinamika konteks masing-masing untuk memastikan keberhasilan 

implementasi dan dampak yang maksimal. 

Tabel 1. Kinerja Karyawan 

Total Pegawai Kinerja Karyawan 

8 A (Sangat Potensial) 

34 B (Optimal) 

139 C (Potinsial) 

              

Tabel 2. Pendidikan Pegawai 

Pendidikan Terakhir  Total 

Pegawai 

SD - 

SMP - 

SMA 89 

Diploma I/II/III 30 

Sarjana S1 61 

Sarjana S2 1 

Sarjana S3 - 

Total 181 
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Berdasarkan penelitian sebelumnya, kualitas SDM memiliki dampak yang positif terhadap kinerja karyawan [7]. 

Sementara itu, penelitian lainnya mengungkapkan bahwa kualitas SDM tidak memiliki dampak positif terhadap kinerja 

karyawan [8]. 

Disiplin merupakan salah satu aspek yang tidak dapat dipisahkan dari upaya peningkatan kinerja karyawan. 

Dalam bidang energi, di mana tempat kerja bersifat dinamis dan penuh tantangan, disiplin menjadi kunci keberhasilan. 

Disiplin berarti mematuhi peraturan kerja, tepat waktu, dan memikul tanggung jawab atas pekerjaan yang menjadi 

kewajibannya. Tantangan terbesar bagi PT PLN (Persero) Unit Bisnis Pembangkitan Asam Asam adalah kedisiplinan 

karyawan dalam hal kehadiran, prosedur kerja, ketaatan pada atasan, kesadaran kerja, dan tanggung jawab. Disiplin yang 

tinggi tidak hanya mengurangi risiko kesalahan kerja, tetapi juga menciptakan suasana kerja yang aman dan produktif bagi 

karyawan bagi karyawan. Oleh karena itu, penerapan kebijakan yang mendukung peningkatan kedisiplinan menjadi 

prioritas perusahaan. 

Disiplin mencakup sikap dan perilaku karyawan dalam memenuhi tanggung jawab, yang secara langsung 

memengaruhi kinerja dan efektivitas mereka [9]. Disiplin menjadi faktor penting dalam menciptakan lingkungan kerja 

yang produktif, memastikan tugas diselesaikan secara tepat waktu, serta mendorong tanggung jawab individu maupun 

kolektif. Selain itu, disiplin membantu menjaga struktur kerja yang tertib dan terorganisir, sehingga meminimalkan 

gangguan dan memastikan keselarasan antara perilaku karyawan dengan misi organisasi [10]. Disiplin kerja sendiri 

berkontribusi pada hasil yang lebih baik, dengan menurunkan tingkat ketidakhadiran dan meningkatkan produktivitas 

karyawan [11][12]. Selain mempengaruhi kinerja individu, pengembangan disiplin juga akan memunculkan rasa 

akuntabilitas dalam budaya organisasi. Hal inilah yang dikemukakan oleh [12][13]. Dari penjelasan tersebut, dapat 

disimpulkan bahwa disiplin karyawan adalah faktor yang sangat krusial dalam perusahaan untuk meningkatkan kinerja 

karyawan. Tingginya tingkat disiplin kerja karyawan akan berdampak pada peningkatan kinerja dan memberikan manfaat 

bagi organisasi melalui pencapaian tujuan yang diharapkan di PT PLN (Persero) Unit Bisnis Pembangkitan Asam Asam. 

Untuk data kehadiran karyawan dapat kita lihat pada Tabel 3. 

Tabel 3. Absensi 

 
    

Berdasarkan penelitian terdahulu, disiplin kerja memiliki dampak yang positif terhadap kinerja karyawan [14]. 

Sementara itu, penelitian lainnya mengungkapkan disiplin kerja tidak dampak positif terhadap kinerja karyawan [15]. 

Motivasi kerja memiliki fungsi sebagai pendorong bagi karyawan untuk mencapai kinerja yang optimal. Motivasi dapat 

bersumber dari faktor intrinsik, seperti pencapaian pribadi, maupun faktor ekstrinsik, seperti upah yang diberikan, kondisi 

kerja yang mendukung, penghargaan, pengembangan potensi individu, tanggung jawab, hubungan interpersonal dan 

kebijakan dan administrasi perusahaan. Dalam konteks PT PLN Indonesia Power, motivasi kerja menjadi penting 

mengingat kompleksitas tugas dan tanggung jawab karyawan di sektor pembangkitan energi. 

Motivasi yang tinggi tidak hanya meningkatkan produktivitas, tetapi juga membawa komitmen yang lebih besar 

dari karyawan terhadap perusahaan. Sebaliknya, motivasi yang rendah akan menyebabkan rendahnya semangat kerja, 

absensi, dan loyalitas karyawan. Oleh karena itu, menemukan cara untuk meningkatkan motivasi harus diidentifikasi oleh 

perusahaan seperti mengelola kompensasi yang sesuai, pelatihan yang relevan, dan suasana tempat kerja yang kondusif. 

Motivasi adalah salah satu aspek krusial dalam meningkatkan kualitas sumber daya manusia yang nantinya dapat 

meningkatkan kinerja karyawan. Motivasi memengaruhi kinerja karena individu yang termotivasi akan lebih bersemangat, 

tekun, dan fokus dalam menyelesaikan tugasnya. Motivasi dari atasan dan lingkungan kerja yang mendukung juga dapat 

memperkuat rasa tanggung jawab dan kepuasan kerja [16]. Motivasi kerja yang tinggi berhubungan positif dengan 

produktivitas yang tinggi karena pekerja yang termotivasi menjadi lebih terlibat dan efektif dalam melakukan pekerjaan 

mereka [17][18]. Hal ini juga ditunjukkan dari penelitian bahwa motivasi lebih efektif jika diintegrasikan dengan disiplin 

kerja yang tinggi [13]. Berdasarkan penelitian terdahulu, Motivasi kerja memiliki dampak positif terhadap kinerja 
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karyawan [19]. Sementara itu, penelitian lainnya menunjukkan bahwa Motivasi kerja tidak memiliki dampak positif 

terhadap kinerja karyawan [20].  

Dalam sektor pembangkitan energi seperti PT PLN Indonesia Power, kinerja karyawan juga memiliki peran 

krusial karena secara langsung memengaruhi efisiensi operasional, keselamatan, dan inovasi. Karyawan berkinerja tinggi 

mendukung pencapaian tujuan organisasi dengan memastikan keandalan dan kemampuan adaptasi di sektor yang sangat 

menuntut. Efisiensi operasional dapat ditingkatkan melalui penerapan praktik SDM yang inovatif, seperti pelatihan 

berkelanjutan dan insentif berbasis kinerja, yang secara efektif mendorong produktivitas [21].  

Penilaian kinerja yang efektif, umpan balik berkelanjutan, serta pengembangan berbasis kompetensi dapat 

meningkatkan motivasi, akuntabilitas, dan keterlibatan karyawan sehingga dapat berkontribusi secara optimal terhadap 

keberhasilan perusahaan [22]. Dengan demikian, integrasi strategi sumber daya manusia yang berfokus pada akuisisi dan 

pengembangan bakat menjadi faktor penting untuk mempertahankan pertumbuhan dan daya saing di lanskap energi yang 

dinamis [21]. 

Efek manajemen sumber daya manusia pada kinerja karyawan sangat beragam, mencakup peningkatan motivasi, 

komitmen, dan hasil kerja yang berkontribusi pada produktivitas dan daya saing organisasi. Praktik yang efektif, seperti 

rekrutmen dan seleksi yang strategis, membantu organisasi menarik karyawan yang terampil dan kreatif untuk 

meningkatkan kinerja [23]. Selain itu, pelatihan berkelanjutan mendukung pengembangan keterampilan dan inovasi, 

sementara evaluasi kinerja reguler dan insentif yang sesuai memotivasi karyawan untuk mencapai hasil terbaik [23]. 

Efek gabungan antara motivasi dan disiplin memperlihatkan dampak yang sangat signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Kedua faktor ini bersama-sama mampu menciptakan sinergi yang secara substansial meningkatkan performa 

individu maupun organisasi [5][24]. Dengan menerapkan strategi yang mendukung pengembangan motivasi dan disiplin 

secara simultan, organisasi dapat mengharapkan peningkatan yang nyata dalam kualitas sumber daya manusia dan 

pencapaian tujuan operasionalnya [17][18]. 

PT PLN Indonesia Power Unit Bisnis Pembangkitan Asam Asam memiliki peran yang strategis dalam 

mendukung kebutuhan energi nasional melalui pembangkitan listrik yang andal dan efisien. Sebagai salah satu unit bisnis 

utama di sektor energi, Asam Asam memiliki tuntutan tinggi untuk menjaga keandalan operasional dan inovasi di tengah 

tantangan industri yang dinamis, termasuk kebutuhan akan efisiensi energi dan penerapan teknologi baru. Kontribusinya 

yang signifikan dalam menciptakan pasokan listrik untuk kawasan regional Kalimantan, memegang kontribusi signifikan 

dalam mendukung perkembangan ekonomi wilayah tersebut. Dalam hal lain, tingkat kompleksitas pekerjaan yang tinggi 

dan lingkungan operasional yang kompetitif menjadikan unit ini sebagai subjek yang relevan untuk mengeksplorasi 

hubungan antara kualitas sumber daya manusia (SDM), disiplin, dan motivasi terhadap kinerja karyawan.  

Meskipun sejumlah penelitian telah menunjukkan hubungan positif antara kualitas sumber daya manusia, 

disiplin, motivasi, dan kinerja karyawan, namun masih terdapat gap dalam penelitian yang mengkaji secara spesifik 

bagaimana ketiga faktor ini berinteraksi dalam konteks perusahaan energi seperti PT PLN Indonesia Power Unit Bisnis 

Pembangkitan Asam Asam. Penelitian sebelumnya cenderung fokus pada pengaruh masing-masing faktor secara terpisah, 

tanpa mempertimbangkan dinamika hubungan antara kualitas SDM, disiplin, dan motivasi dalam menciptakan kinerja 

karyawan yang optimal. Selain itu, kebanyakan penelitian yang ada cenderung berorientasi pada sektor industri yang lebih 

umum, sementara sektor energi memiliki tantangan operasional yang unik, seperti tuntutan efisiensi energi, keselamatan 

kerja, dan penerapan teknologi baru. Maka dari itu, tujuan penelitian ini untuk mengisi gap tersebut dengan memberikan 

wawasan yang lebih mendalam mengenai interaksi antara kualitas SDM, disiplin, dan motivasi, serta dampaknya terhadap 

kinerja karyawan di sektor energi, khususnya pada PT PLN Indonesia Power Unit Bisnis Pembangkitan Asam Asam. 

Tujuan dari penelitian adalah untuk menganalisis bagaimana kualitas sumber daya manusia (SDM), motivasi, 

dan disiplin kerja memengaruhi kinerja karyawan di PT PLN Indonesia Power Unit Bisnis Pembangkitan Asam Asam. 

Penelitian ini penting karena memberikan wawasan mendalam yang dapat digunakan untuk merancang strategi 

manajemen sumber daya manusia yang lebih optimal di sektor energi. Dengan meningkatnya kebutuhan akan tenaga listrik 

yang efisien dan berkelanjutan, diharapkan hasil penelitian ini dapat memberikan kontribusi bagi perusahaan, tidak hanya 

dalam meningkatkan kinerja individu tetapi juga dalam memperkuat daya saing perusahaan secara keseluruhan. Penelitian 
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ini juga memberikan kontribusi akademis dengan memperkaya literatur tentang praktik sumber daya manusia yang optimal 

di sektor energi yang memiliki karakteristik unik dibandingkan dengan sektor lainnya. 

 

RUMUSAN MASALAH :  

Berdasarkan uraian latar belakang di atas, rumusan masalah dalam penelitian ini adalah: 

1. Bagaimana Peran Kualitas Sumber Daya Manusia Terhadap Kinerja Karyawan? 

2. Bagaimana Peran Disiplin terhadap Kinerja Karyawan? 

3. Bagaimana Peran Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan? 

4. Bagaimana Peran Kualitas Sumber Daya Manusia, Disiplin dan Motivasi KerjaTerhadap Kinerja Karyawan? 

 

TUJUAN PENELITIAN :   

Sedangkan untuk tujuan dari diadakannya penelitian ini yakni: 

1. Untuk mengetahui Peran Kualitas Sumber Daya Manusia Terhadap Kinerja Karyawan. 

2. Untuk mengetahui Peran Disiplin terhadap Kinerja Karyawan. 

3. Untuk mengetahui Peran Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan. 

4. Untuk mengetahui Peran Kualitas Sumber Daya Manusia, Disiplin dan Motivasi KerjaTerhadap Kinerja 

Karyawan. 

 

KATEGORI SDGS :  Penelitian yang akan dilakukan berkaitan dengan beberapa kategori dalam Tujuan Pembangunan 

Berkelanjutan (SDGs). Salah satunya adalah SDG 8, yaitu Pekerjaan Layak dan Pertumbuhan 

Ekonomi, yang berfokus pada peningkatan keterampilan dan kompetensi tenaga kerja sesuai 

kebutuhan industri berkontribusi pada pertumbuhan ekonomi yang inklusif dan mempunyai 

disiplin tinggi untuk mendukung efisiensi kerja dan produktivitas, sehingga mendorong stabilitas 

ekonomi perusahaan dan menciptakan lingkungan kerja yang terorganisir serta mempunyai 

motivasi yang berkontribusi pada peningkatan produktivitas dan penciptaan pekerjaan layak yang 

mendukung pertumbuhan ekonomi. 

 

II. LITERATUR REVIEW 

Kualitas Sumber Daya Manusia 

Kualitas sumber daya manusia didefinisikan sebagai pengetahuan, keterampilan, kemampuan, dan kemauan yang 

diwujudkan oleh karyawan dalam melakukan pekerjaannya [25]. Kualitas sumber daya manusia (SDM) mencakup 

pengembangan keterampilan, pengetahuan, dan kompetensi individu untuk mendukung pencapaian tujuan organisasi serta 

meningkatkan efektivitas layanan. Pengembangan SDM (HRD) menjadi inti dari peningkatan kualitas ini, dengan program 

pelatihan dan pengembangan yang beroperasi di tingkat mikro dan makro guna memperkuat pertumbuhan individu dan 

organisasi [26]. Selain itu, mekanisme jaminan kualitas, seperti pelatihan berkelanjutan, motivasi, dan analisis ekonomi, 

menjadi elemen penting untuk memastikan optimalisasi sumber daya dan menjaga kualitas layanan [27]. Pendekatan ini 

relevan di berbagai sektor, termasuk industri jasa, di mana kualitas SDM yang melibatkan kompetensi, perilaku 

profesional, dan daya tanggap langsung berdampak pada kepuasan pelanggan serta perkembangan sektor tersebut.  

Standar peningkatan kualitas sumber daya manusia dapat dilihat dari beberapa perspektif, yang meliputi disiplin, 

kapasitas untuk menangani berbagai fungsi di tempat kerja, penguasaan strategi atau sistem tertentu yang memungkinkan 

untuk melakukan tugas-tugas tertentu dan mengembangkan kemampuan berpikir konseptual. Kemampuan konseptual ini 

meliputi kemampuan meramalkan, merencanakan, dan bertindak sesuai dengan target yang diinginkan. Selain itu, 

pengembangan etos kerja meningkatkan kualitas sumber daya manusia dengan mengembangkan kemampuan yang 

berkaitan dengan koordinasi, kerja sama, menjaga hubungan strategis, berkreasi secara mandiri, dan mengambil langkah 

inovatif yang mendukung pencapaian tujuan kerja [7]. 

 

Disiplin 
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Konsep disiplin adalah masalah kepatuhan terhadap peraturan, sedangkan disiplin diartikan sebagai upaya 

menciptakan suatu keadaan dimana lingkungan kerja yang tertib, efektif, dan berhasil dengan menerapkan sistem peraturan 

yang benar. Disiplin kerja mengacu pada suatu keadaan tertib dalam organisasi dimana dengan kesadaran dan keinsyafan, 

individu atau kelompok yang masuk ke dalam organisasi tersebut mengikuti dan mematuhi peraturan-peraturan 

perusahaan, baik yang tertulis maupun yang tidak tertulis. Disiplin ini penting untuk menciptakan keselarasan antara 

keinginan dan kenyataan, sehingga mendorong karyawan untuk memiliki sikap disiplin yang tinggi dalam pekerjaan, yang 

pada akhirnya meningkatkan produktivitas mereka [28]. 

Disiplin mencakup sikap dan perilaku karyawan dalam memenuhi tanggung jawab, yang secara langsung 

memengaruhi kinerja dan efektivitas mereka [9]. Kedisiplinan juga menanamkan rasa tanggung jawab yang mendalam 

terhadap peran mereka di perusahaan [16]. Disiplin menjadi faktor penting dalam menciptakan lingkungan kerja yang 

produktif, memastikan tugas diselesaikan secara tepat waktu, serta mendorong tanggung jawab individu maupun kolektif. 

Selain itu, disiplin membantu menjaga struktur kerja yang tertib dan terorganisir, sehingga meminimalkan gangguan dan 

memastikan keselarasan antara perilaku karyawan dengan misi organisasi [10]. 

Pengukuran disiplin dalam organisasi dapat dilakukan melalui beberapa indikator. Tingkat kepatuhan karyawan 

terhadap aturan dan peraturan dapat diukur secara kuantitatif untuk menilai efektivitas implementasi disiplin. Umpan balik 

dari karyawan melalui survei atau wawancara juga memberikan wawasan penting mengenai persepsi dan penerapan 

disiplin di tempat kerja [29]. Selain itu, aspek kinerja dapat digunakan untuk mengevaluasi hubungan antara disiplin dan 

hasil kerja karyawan, sehingga memberikan gambaran tentang efektivitas manajemen disiplin dalam meningkatkan 

produktivitas [5]. Indikator-indikator ini membantu organisasi dalam memonitor dan meningkatkan tingkat kedisiplinan 

di lingkungan kerja mereka. 

 

Motivasi 

Motivasi adalah dorongan psikologis yang membuat seseorang bertindak untuk mencapai tujuannya. Beberapa 

teori motivasi memberikan penjelasan tentang faktor-faktor yang mempengaruhi perilaku manusia. Maslow, melalui teori 

hirarki kebutuhannya, menjelaskan bahwa orang termotivasi oleh kebutuhan yang berurutan, mulai dari kebutuhan dasar 

seperti makanan dan tempat tinggal hingga kebutuhan untuk mencapai potensi diri [30]. Konsep motivasi melibatkan 

faktor internal dan eksternal yang mendorong individu untuk bertindak menuju pencapaian tujuan [31]. Maslow 

mengemukakan hirarki kebutuhan, dari kebutuhan fisiologis hingga aktualisasi diri, sementara teori penentuan nasib 

mandiri menekankan pentingnya motivasi intrinsik berbasis otonomi, kompetensi, dan keterkaitan [32][33]. Motivasi 

memengaruhi cara mereka mengelola waktu, menyelesaikan tugas, dan meningkatkan kualitas kerja. Tanpa motivasi, 

karyawan cenderung kehilangan fokus dan komitmen terhadap pekerjaannya [16]. 

Motivasi dapat diukur melalui berbagai cara yang menggambarkan tingkat keterlibatan dan pencapaian individu 

dalam lingkungan kerja. Salah satu indikator yang dapat digunakan adalah kinerja, seperti produktivitas dan kualitas kerja, 

yang mencerminkan tingkat motivasi seorang karyawan. Survei keterlibatan karyawan juga merupakan alat yang berguna 

untuk menilai kepuasan dan komitmen mereka, memberikan wawasan lebih dalam mengenai faktor-faktor motivasi yang 

ada. Selain itu, pencapaian tujuan, baik yang bersifat pribadi maupun organisasi, dapat menjadi indikator penting dalam 

menilai motivasi, karena menunjukkan sejauh mana individu berhasil mencapai target yang telah ditetapkan [34]. Motivasi 

tiap individu berbeda, perusahaan perlu strategi motivasi yang fleksibel untuk meningkatkan produktivitas secara 

berkelanjutan. 

 

Kinerja Karyawan 

Kinerja karyawan dapat dipahami sebagai sejauh mana karyawan berhasil memenuhi tanggung jawab pekerjaan 

mereka, yang secara langsung berpengaruh pada produktivitas organisasi. Kinerja karyawan mencerminkan efektivitas 

dan efisiensi mereka dalam memenuhi tanggung jawab pekerjaan, dipengaruhi oleh faktor motivasi, kepemimpinan, dan 

lingkungan kerja. Motivasi intrinsik dan ekstrinsik, seperti penghargaan, pengakuan, dan peluang karir, memainkan peran 

penting dalam meningkatkan kinerja [33]. Kinerja yang tinggi dari karyawan akan mendorong peningkatan efisiensi, 

inovasi, dan kesuksesan secara keseluruhan dalam organisasi. Hubungan antara kinerja karyawan dan produktivitas 
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organisasi saling terkait. Karena ketika kinerja karyawan meningkat, maka akan meningkatkan produktivitas organisasi, 

sehingga membentuk proses melingkar di mana masing-masing meningkatkan yang lain. Oleh karena itu, kinerja 

karyawan merupakan salah satu aspek kunci yang mendukung pencapaian tujuan organisasi [35].  

Terdapat beberapa indikator untuk mengukur kinerja karyawan, antara lain kualitas kerja, kuantitas kerja, 

ketepatan waktu, efektivitas, dan komitmen [35]. Selain faktor-faktor tersebut, gaya kepemimpinan juga berpengaruh 

secara signifikan terhadap kinerja karyawan. Kepemimpinan yang kuat dapat menciptakan motivasi dan disiplin di antara 

karyawan, yang sangat penting untuk meningkatkan kinerja mereka [36]. Selain faktor-faktor yang disebutkan di atas, 

manajemen pengetahuan merupakan faktor penting lainnya yang mempengaruhi kinerja karyawan. Kemampuan dalam 

mengelola dan memanfaatkan pengetahuan dengan baik dapat mendorong inovasi dan kreativitas, yang kemudian 

meningkatkan produktivitas dan kinerja individu dalam suatu organisasi [37]. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Kerangka dan Hipotesis Penelitian 

 
Gambar 1. Kerangka Penelitian 

 

Hipotesis 

Berdasarkan kerangka konseptual di atas, maka hipotesis penelitian dari penelitian ini adalah: 

H1: Kualitas Sumber Daya Manusia berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 

H2: Disiplin berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 

H3: Motivasi berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan. 

H4: Kualitas Sumber Daya Manusia, kedisiplinan, dan motivasi secara bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja karyawan. 

 

III. METODE PENELITIAN 

Jenis Penelitian 
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Penelitian ini bersifat kuantitatif dan terutama ditujukan untuk mengetahui sejauh mana hubungan antara variabel 

kualitas sumber daya manusia, disiplin kerja, dan motivasi terhadap kinerja karyawan. Dimana dalam penelitian ini peneliti 

menjelaskan hubungan sebab akibat dari variabel-variabel yang diteliti melalui pengujian hipotesis. Data kuantitatif 

bersifat purposive, atau banyak jenis data yang diambil dari sumbernya. 

Populasi dan Sampling 

Dalam penelitian ini, seluruh karyawan PT PLN (Persero) Unit Bisnis Pembangkitan Asam Asam yang berjumlah 

181 orang dijadikan sebagai populasi. Dalam penelitian ini, teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah sampel 

jenuh, yaitu semua populasi yang sudah ada diikutsertakan. Jadi, seluruh karyawan yang berjumlah 181 orang menjadi 

responden penelitian ini. Alasan penggunaan sampel jenuh adalah untuk memperoleh data yang lebih lengkap dan lebih 

representatif sehingga hasil penelitian dapat menggambarkan keadaan yang sebenarnya di lapangan tanpa adanya 

kemungkinan bias yang biasanya terjadi apabila menggunakan random sampling. 

Variabel Operasional 

1. Kualitas Sumber Daya (X1) 

Kualitas sumber daya manusia adalah kemampuan karyawan dalam menjalankan tugas dan tanggung jawabnya yang 

diberikan oleh perusahaan berdasarkan keterampilan, pengalaman yang dimilikinya yang berguna untuk menunjang 

perkembangan perusahaan agar mampu bersaing [24]. Adapun indikator dari kualitas sumber daya manusi yakni: 

a. Kualitas intelektual 

b. Pendidikan 

c. Pemahaman terhadap bidangnya  

d. Kemampuan 

e. Semangat kerja 

f. Kemampuan dalam perencanaan pengorganisasian 

2. Disiplin (X2) 

Disiplin dalam hal ini diartikan sebagai kesiapan dan kesediaan seseorang untuk menyesuaikan diri dengan perilaku-

perilaku normatif dan mematuhi peraturan yang berlaku. Karyawan yang memiliki disiplin tinggi akan membuat 

perusahaan lebih cepat dalam mencapai tujuannya, sementara jika disiplin karyawan rendah akan menjadi penghambat 

bagi pencapaian tujuan perusahaan [38]. Indikator dari disiplin yakni: 

a. Tingkat kehadiran 

b. Tata cara kerja 

c. Ketaatan atas atasan 

d. Kesadaran Bekerja 

e. Tanggung Jawab 

3. Motivasi (X3) 

Motivasi dapat diartikan sebagai sumber kekuatan yang dimiliki oleh seseorang baik dari dalam dirinya maupun dari luar 

yang mampu untuk membuat seseorang tersebut berperilaku sesuai dengan arah dan ketentuan, intensitas serta jangka 

waktu yang ditetapkan [39]. Adapun indikator Motivasi yakni: 

a. Tanggung Jawab 

b. Prestasi Kerja 

c. Peluang untuk maju 

d. Pengakuan atas kinerja 

e. Pekerjaan yang menantang 

4. Kinerja Karyawan (Y) 

Hasil dan pencapaian karyawan berdasarkan kriteria tertentu yang telah ditetapkan dalam suatu pekerjaan disebut sebagai 

Kinerja karyawan [35]. Berikut beberapa indikator kinerja karyawan yakni: 

a. Kualitas kerja 

b. Kuantitas kerja 

c. Ketepatan kerja 
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d. Efektifitas 

Tabel 4. Indikator Penelitian 

Variabel Definisi Indikator Pengukuran 

Kualitas Sumber Daya 

Manusia 

Kemampuan karyawan 

dalam menjalankan tugas dan 

tanggung jawabnya yang 

diberikan oleh perusahaan 

berdasarkan keterampilan, 

pengalaman yang 

dimilikinya yang berguna 

untuk menunjang 

perkembangan perusahaan 

agar mampu bersaing [24]. 

1. Kualitas 

Intelektual 

2. Pendidikan 

3. Memahami 

dibidangnya 

4. Kemampuan 

5. Semangat Kerja 

6. Kemampuan 

Perencanaan 

Pengorganisasian 

Skala likert 

Disiplin kesiapan dan kesediaan 

seseorang untuk 

menyesuaikan diri dengan 

perilaku-perilaku normatif 

dan mematuhi peraturan 

yang berlaku. Karyawan 

yang memiliki disiplin tinggi 

akan membuat perusahaan 

lebih cepat dalam mencapai 

tujuannya, sementara jika 

disiplin karyawan rendah 

akan menjadi penghambat 

bagi pencapaian tujuan 

perusahaan [38]. 

1. Tingkat 

kehadiran 

2. ⁠Tata cara kerja 

3. Ketaatan pada 

atasan 

4. Kesadaran 

bekerja 

5. Tanggung jawab 

Skala likert 

Motivasi Seperangkat  kekuatan  baik  

sumber kekuatan yang 

dimiliki oleh seseorang baik 

dari dalam dirinya maupun 

dari luar yang mampu untuk 

membuat seseorang tersebut 

berperilaku sesuai dengan 

arah dan ketentuan, intensitas 

serta jangka waktu yang 

ditetapkan [39]. 

1. Tanggung Jawab 

2. Prestasi Kerja 

3. Peluang Untuk 

Maju 

4. Pengakuan Atas 

Kinerja 

5. Pekerjaan Yang 

Menantang 

Skala likert 

Kinerja Karyawan Hasil dan pencapaian 

karyawan berdasarkan 

kriteria tertentu yang telah 

ditetapkan dalam suatu 

pekerjaan disebut sebagai 

Kinerja karyawan [35]. 

1. Kualitas Kerja 

2. Kuantitas kerja 

3. Ketepatan waktu 

4. Efektifitas 

5. Komitmen 

Skala likert 

 

Teknik Pengumpulan Data 

Metode pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan kuesioner yang disusun dengan skala Likert. Setiap 

responden diharuskan mengisi kuesioner yang terdiri dari berbagai item pertanyaan yang dikategorikan ke dalam empat 

aspek utama: Kualitas SDM, Disiplin, motivasi dan kinerja. Skala Likert dipilih karena mudah dipahami oleh responden 

dan memungkinkan pengukuran yang konsisten terhadap persepsi mereka, sehingga dapat menghasilkan data kuantitatif 

yang dapat dianalisis secara statistik. 
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Teknik Analisis Data 

Variabel Operasional 

1. Uji Validitas 

Validitas dalam penelitian mengacu pada sejauh mana alat ukur yang digunakan mampu menilai secara akurat 

aspek atau makna sebenarnya yang ingin diukur. Rumus untuk menghitung validitas ditampilkan sebagai berikut: 

𝑟𝑥𝑦 =  
𝑁 ∑ 𝑋𝑌 − (∑ 𝑋)(∑ 𝑌)

√{𝑁 ∑ 𝑋2 − (∑ 𝑋)
2

} {𝑁 ∑ 𝑌2 − (∑ 𝑌)
2

}

 

 

Keterangan: 

rxy  = Koefisien korelasi 

X = Skor individual dari seluruh item 

Y = Skor total dari seluruh item 

N = Jumlah responden 

X2  = Total kuadrat skor X 

Y2  = Total kuadrat skor X 

 

Sebuah item dikatakan valid apabila koefisien korelasi untuk setiap factor bernilai positif dan berada diatas 0,05. 

Proses validasi dilakukan dengan membandingkan nilai r tabel dengan r hitung. 

a. Jika r hitung ≥ r tabel maka item dinyatakan valid 

b. Jika r hitung ≤ r tabel maka item tidak valid 

2. Uji Reliabilitas 

Reliabilitas menunjukkan sejauh mana instrumen pengukuran mampu memberikan hasil yang konsisten, akurat, dan 

dapat dipercaya. Suatu variabel dianggap reliabel jika nilai Cronbach’s Alpha (𝛼) lebih besar dari 0,60. Perhitungan 

reliabilitas menggunakan rumus berikut: 

𝐴 =  
𝐾. 𝑟

1 + (𝐾 − 1). 𝑟
 

Keterangan: 

A = Koefisien reliabilitas 

K = Jumlah item dalam uji reliabilitas 

r = Rata-rata kolerasi antar item 

 

3. Uji Asumsi Klasik 

III.1 Uji Normalitas 

Uji normalitas digunakan untuk mengevaluasi apakah variabel dependen, 

independen, atau keduanya memiliki distribusi data yang normal, mendekati normal, 

atau tidak normal. Apabila data tidak berdistribusi normal, metode analisis 

nonparametrik dapat diterapkan. Sebaliknya, jika data berdistribusi normal, 

pendekatan analisis parametrik seperti regresi dapat digunakan. Dalam penelitian 

ini, metode Kolmogorov-Smirnov diterapkan untuk menguji normalitas data. 

Distribusi data dinyatakan normal jika nilai signifikansi variabel adalah ≥ 0,05, 

sehingga hipotesis nol (H0) diterima. Jika nilai signifikansi ≤ 0,05, maka distribusi 

data tidak normal, dan H0 ditolak. 
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III.2 Uji Multikolinearitas 

Uji multikolinearitas dilakukan untuk memastikan bahwa tidak terdapat hubungan korelasi yang kuat antara 

variabel bebas (independen) dalam model regresi. Nilai tolerance yang rendah menunjukkan nilai VIF (Variance 

Inflation Factor) yang tinggi, karena VIF = 1/ tolerance, yang menandakan adanya masalah multikolinearitas. Secara 

umum, ambang batas yang digunakan adalah tolerance < 0,10 atau VIF > 10. Peneliti perlu menentukan tingkat 

kolinearitas yang masih dianggap dapat diterima dalam analisis. 

III.3 Uji Multikolinearitas 

Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk mengidentifikasi apakah dalam model regresi terdapat perbedaan varians 

residual di antara pengamatan. Masalah heteroskedastisitas muncul jika varians residual tidak seragam di seluruh 

pengamatan. 

4. Uji Regresi Linier Berganda 

Metode analisis data yang diterapkan dalam penelitian ini adalah regresi linear berganda. Metode ini digunakan untuk 

mengevaluasi pengaruh variabel Kualitas Sumber Daya Manusia (SDM), Disiplin, dan Motivasi terhadap variabel 

dependen, yaitu Kinerja Karyawan. Analisis dilakukan dengan bantuan perangkat lunak statistik SPSS (Statistical Package 

for the Social Sciences). 

𝑌 = 𝑎 + 𝑏1𝑋1 + 𝑏2𝑋2 + 𝑏3𝑋3 

Keterangan: 

Y = Variabel Dependen (kinerja keryawan) 

a = Konstanta regresi 

b1 = Koefisien regresi Kualitas SDM 

b2 = Koefisien regresi Disiplin 

b3 = Koefisien regresi Motivasi 

X1 = Kualitas SDM 

X2 = Disiplin 

X3 = Motivasi 

5. Uji Parsial (t) 

Uji t bertujuan untuk menganalisis pengaruh variabel Kualitas Sumber Daya Manusia (SDM), Disiplin, dan Motivasi 

terhadap Kinerja Karyawan secara individual. Tahapan uji t meliputi: 

a. Penentuan hipotesis 

b. Menghitung thitung, rumus t hitung adalah sebagai berikut: 

 

𝑡ℎ𝑖𝑡𝑢𝑛𝑔 =
𝑟√𝑛 − 𝑘 − 2

√1 − 𝑟3
 

Keterangan: 

r = Koefisien korelasi parsial 

k = Jumlah variable independen 

n  = Ukuran sampel 

c. Penentuan Tingkat Signifikansi 

Signifikansi diuji pada tingkat kepercayaan 95% (α = 5%) 

d. Menghitung t table 

Diperoleh dari tabel distribusi t pada tingkat signifikansi 𝛼 = 5 % αdengan derajat kebebasan (𝑑𝑓= 𝑛−𝑘) 

e. Kriterial pengujian: 

● Jika t- hitung ≤ t tabel maka H0 diterima dan H1 ditolak, jika t-hitung ≥ 

t-tabel maka H0 ditolak dan H1 diterima. 
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● Jika t- hitung ≤ t-tabel maka H0 diterima dan H2 ditolak, jika t-hitung ≥ 

t-tabel maka H0 ditolak dan H2 diterima. 

f. Menarik Kesimpulan 

● Jika H0 ditolak dan H1 diterima maka kompensasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan begitupun 

sebaliknya. 

● Jika H0 ditolak dan H2 diterima maka disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan dan 

sebaliknya. 

6. Uji Simultan (F) 

Uji F dilakukan untuk mengevaluasi pengaruh kolektif dari semua variabel independen terhadap variabel dependen. 

Analisis ini bertujuan untuk menentukan apakah variabel-variabel seperti kompensasi dan disiplin kerja secara simultan 

memengaruhi Kinerja Karyawan. Rumus yang digunakan untuk uji F adalah sebagai berikut: 

𝐹ℎ𝑖𝑡𝑢𝑛𝑔 =  
𝑅2/(𝑘 − 1)

1 + 𝑅(𝑁 − 𝑘)
 

Keterangan: 

R2 = Koefisien determinasi 

N = Jumlah data 

K = Jumlah variable independent 

7. Uji Koefisien Determinasi (R2) 

Koefisien determinasi digunakan untuk mengukur sejauh mana variabel independen (kompensasi dan disiplin kerja) 

memberikan kontribusi terhadap variabel dependen (kinerja karyawan). Perhitungan dilakukan menggunakan rumus 

berikut: 

𝑅2 =
𝑏1∑𝑋1𝑌 + 𝑏2∑𝑋2𝑌 + +𝑏3∑𝑋3𝑌

∑𝑌2  

Keterangan: 

R2 = Koefisien determinasi 

X = Variabel independen 

b = Koefisien regresi 

Y = Variabel dependen 

 

IV.  HASIL DAN PEMBAHASAN 

HASIL PENELITIAN 

Hasil Uji Kualitas Data 

1. Uji Validitas 

Pengujian validitas pada survei menggunakan kuesioner skala Likert bertujuan untuk memastikan bahwa instrumen yang 

digunakan benar-benar dapat menggambarkan konsep yang ingin diukur. Validitas dapat diuji dengan menghitung korelasi 

antara setiap item dalam kuesioner dengan total skor keseluruhan atau melalui pendekatan statistik seperti validitas 

konstruksi (construct validity) dan validitas isi (content validity). Data dianggap valid apabila nilai R-hitung lebih besar 

daripada nilai R-tabel [40]. 

 

Tabel 5. Hasil Uji Validitas 

Item Pertanyaan Nilai-R Hasil 

X1.1  0,476 Valid 

X1.2 0,575 Valid 

X1.3 0,466 Valid 

X1.4 0,486 Valid 
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X1.5 0,515 Valid 

X2.1  0,526 Valid 

X2.2 0,492 Valid 

X2.3 0,682 Valid 

X2.4 0,696 Valid 

X2.5 0,447 Valid 

X3.1 0,565 Valid 

X3.2 0,538 Valid 

X3.3 0,605 Valid 

X3.4 0,447 Valid 

X3.5 0,544 Valid 

Y1 0,621 Valid 

Y2 0,536 Valid 

Y3 0,563 Valid 

Y4 0,426 Valid 

Y5 0,530 Valid 

Nilai R- Tabel: 0, 1459 

Sumber : Hasil Pengolahan Data (2025) 

 

Berdasarkan hasil pengolahan data yang dilakukan pada penelitian ini semua nilai R-hitung pada seluruh item kuesioner 

melebihi nilai R- Tabel (0,1459). Maka dari itu semua item kuesioner dinyatakan valid dan memenuhi syarat. 

 

2. Uji Reliabilitas 

Pengujian reliabilitas bertujuan untuk mengevaluasi konsistensi dan kestabilan instrumen penelitian, seperti kuesioner. 

Dalam kuesioner berbasis skala Likert, reliabilitas umumnya dianalisis menggunakan metode Cronbach's Alpha, yang 

menghitung tingkat keterkaitan antar item dalam kuesioner. Instrumen dianggap memiliki reliabilitas yang baik jika nilai 

Cronbach's Alpha melebihi 0,7 [40]. 

Tabel 6.  Hasil Uji Reliabilitas 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

0.842 22 

Sumber : Hasil Pengolahan Data (2025) 

 

Berdasarkan hasil analisis data, setiap variabel penelitian memiliki nilai koefisien Cronbach's Alpha sebesar 0,842 > 0,7. 

Hal ini menunjukkan bahwa semua variabel memiliki tingkat reliabilitas yang tinggi atau konsisten. Dengan kata lain, 

item-item dalam kuesioner memiliki konsistensi internal yang kuat dalam mengukur variabel yang sama, sehingga 

instrumen tersebut dapat diandalkan untuk menghasilkan data yang stabil dan konsisten jika penelitian dilakukan kembali. 

Uji Asumsi Klasik 

1. Uji Normalitas 

Pengujian normalitas bertujuan untuk memastikan bahwa residual dalam model regresi linear berganda mengikuti 

distribusi normal. Hal ini merupakan asumsi krusial agar hasil analisis regresi menjadi sah dan dapat diinterpretasikan 

secara akurat [40]. Pengujian ini juga memastikan bahwa model hubungan antar variabel dapat diterapkan dengan tepat. 

Pada penelitian ini penulis menggunakan 3 jenis uji normalitas yang meliputi uji Kolmogorov Smirnov, grafik histogram 

dan grafik normal P-Plot. Berikut ini adalah hasil uji normalitas pada penelitian ini: 

Tabel 7.  Hasil Uji Kolmogorov-Smirnov  

N 181 

Normal Parametersa,b Mean 0.0000000 
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Std. Deviation 0.43602203 

Most Extreme Differences Absolute 0.062 

Positive 0.062 

Negative -0.055 

Test Statistic 0.062 

Asymp. Sig. (2-tailed) 0.085c 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

c. Lilliefors Significance Correction. 

 

 
Gambar 2. Grafik Histogram  

 

 
Gambar 3. Grafik Normal P-Plot 

 

Berdasarkan tabel dan gambar diatas maka hasil uji normalitas dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 



Page | 15 

 
 

Copyright © Universitas Muhammadiyah Sidoarjo. This preprint is protected by copyright held by Universitas Muhammadiyah Sidoarjo and is distributed under 

the Creative Commons Attribution License (CC BY). Users may share, distribute, or reproduce the work as long as the original author(s) and copyright holder are  

credited, and the preprint server is cited per academic standards. 

Authors retain the right to publish their work in academic journals where copyright remains with them. Any use, distribution, or reproduction that does not  

comply with these terms is not permitted. 

a. hasil uji Kolmogorov-Smirnov, nilai Asymp. Sig. (2-tailed) sebesar 0,085, yang lebih besar dari tingkat 

signifikansi 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa data residual tidak berbeda secara signifikan dari distribusi normal. 

Selain itu, nilai Test Statistic sebesar 0,062 dengan perbedaan ekstrem terbesar (absolut) 0,062 menunjukkan 

bahwa penyimpangan dari distribusi normal sangat kecil. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa residual 

dalam model regresi linear berganda memenuhi asumsi normalitas, sehingga model dapat digunakan untuk 

analisis lebih lanjut. 

b. Histogram menunjukkan bahwa distribusi residual mendekati bentuk normal, dengan sebagian besar nilai 

terkonsentrasi di sekitar nol, sebagaimana terlihat dari kurva normal yang mengikuti pola data secara simetris. 

Nilai mean sebesar 1.68E-14 (mendekati nol) dan standar deviasi 0.992 mendukung kesimpulan bahwa residual 

memiliki distribusi yang cukup stabil. Meskipun terdapat sedikit penyimpangan pada ekor distribusi, pola 

keseluruhan menunjukkan bahwa asumsi normalitas telah terpenuhi. 

c. Berdasarkan Normal P-P Plot yang ditampilkan, titik-titik residual terlihat sebagian besar sejajar dengan garis 

diagonal, menunjukkan bahwa residual mengikuti distribusi normal. Penyimpangan dari garis diagonal sangat 

minimal, yang mendukung terpenuhinya asumsi normalitas dalam model regresi linear berganda. Dengan 

demikian, hasil ini mengindikasikan bahwa model regresi yang digunakan memiliki distribusi residual yang 

sesuai dengan asumsi normalitas, sehingga dapat diandalkan untuk interpretasi dan analisis lebih lanjut. 

 

2. Uji Multikolinearitas 

Pengujian multikolinearitas bertujuan untuk memastikan bahwa antar variabel independen dalam regresi linier berganda 

tidak terjadi hubungan korelasi yang kuat, karena hal tersebut dapat mengurangi keakuratan dalam mengestimasi koefisien 

regresi. Suatu model dinyatakan bebas dari multikolinearitas jika nilai Tolerance lebih besar dari 0,1 dan nilai Variance 

Inflation Factor (VIF) kurang dari 10 [40]. 

Tabel 8. Hasil Uji Multikolinearitas 

Collinearity Statistics 

Model Tolerance VIF 

(Constant)   

Kualitas SDM 0,681 1,468 

Disiplin 0,514 1,945 

Motivasi 0,581 1,720 

Sumber: Hasil Pengolahan Data (2025) 

Berdasarkan hasil uji multikolinearitas, semua variabel independen dalam model memiliki nilai Tolerance di atas 0,1 dan 

nilai Variance Inflation Factor (VIF) di bawah 10. Secara spesifik, variabel Kualitas SDM memiliki Tolerance sebesar 

0,681 dan VIF sebesar 1,468, variabel Disiplin memiliki Tolerance sebesar 0,514 dan VIF sebesar 1,945, serta variabel 

Motivasi memiliki Tolerance sebesar 0,581 dan VIF sebesar 1,720. Hasil ini menunjukkan bahwa tidak terdapat masalah 

multikolinearitas dalam model, sehingga hubungan antar variabel independen tidak terlalu kuat dan estimasi koefisien 

regresi dapat dianggap akurat. 

3. Uji Heteroskedastisitas 

Uji heteroskedastisitas dilakukan untuk memastikan bahwa variasi kesalahan (residual) tetap sama di semua nilai variabel 

prediktor, yang merupakan syarat penting dalam regresi linier berganda. Uji ini membantu memastikan model regresi 

menghasilkan estimasi yang tidak bias dan interpretasinya dapat dipercaya. Dalam penelitian ini, uji heteroskedastisitas 

dilakukan menggunakan Scatterplot [40]. 
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Gambar 3. Grafik Scatterplot 

 

Gambar Scatterplot diatas menunjukkan distribusi residual yang tersebar acak tanpa pola tertentu di sekitar sumbu 

horizontal. Hal ini menunjukkan bahwa tidak ada indikasi heteroskedastisitas, sehingga asumsi homoskedastisitas 

terpenuhi dalam model regresi ini. 

 

Uji Koefisien Determinasi (R2) 

Uji koefisien determinasi adalah uji yang dilakukan untuk melihat sejauh mana variabel independent dapat menjelaskan 

variabel dependen dalam sebuah model regresi linear berganda. Uji ini sangat berguna untuk melihat sejauh mana variable 

independent mempengaruhi variabel dependen [40]. 

Tabel 9. Hasil Uji Koefisien Determinasi 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .969a .939 .938 .440 

a. Predictors: (Constant), TOTAL_X3, TOTAL_X1, TOTAL_X2 

b. Dependent Variable: TOTAL_Y 

Sumber: Hasil Pengolahan Data (2025) 

 

Berdasarkan table 9, nilai R-Square sebesar 0,939 yang berarti variabel independent dalam penelitian ini mempengaruhi 

variabel dependen sebesar 93,9% dan sisanya 6,1% dipengaruhi oleh variabel lain diluar model. Hal ini mengindikasikan 

adanya pengaruh yang kuat antar variabel dependen dan independen. 

 

Analisis Regresi Linear Berganda 

Regresi linear berganda dipilih karena dapat menguji pengaruh lebih dari satu variabel independent terhadap variabel 

dependen secara simultan. Selain itu regresi linear berganda juga mampu untuk memberikan besaran nilai kontribusi 

pengaruhnya pada masing-masing variable independent terhadap variable dependen sehingga memudahkan dalam hal 

analisis [40]. Berdasarkan hasil pengolahan data maka diperoleh persamaan regresi linear berganda dalam penelitian ini 

sebagai berikut:  

𝑌 = 1,243 + 0,057𝑋1 +  0,148𝑋2 + 0,738𝑋3 +  𝑒 

Hasil analisis menunjukkan bahwa kualitas SDM, disiplin, dan motivasi semuanya berkontribusi positif terhadap kinerja 

karyawan. 

Nilai konstanta sebesar 1.243 menunjukkan bahwa jika kualitas SDM, disiplin, dan motivasi bernilai nol, maka kinerja 

karyawan tetap berada pada tingkat awal sebesar 1.243. Koefisien 0.057 untuk variabel kualitas SDM (X₁) menunjukkan 

bahwa jika kualitas SDM meningkat sebesar 1 satuan, maka kinerja karyawan akan meningkat sebesar 0.057, dengan 



Page | 17 

 
 

Copyright © Universitas Muhammadiyah Sidoarjo. This preprint is protected by copyright held by Universitas Muhammadiyah Sidoarjo and is distributed under 

the Creative Commons Attribution License (CC BY). Users may share, distribute, or reproduce the work as long as the original author(s) and copyright holder are  

credited, and the preprint server is cited per academic standards. 

Authors retain the right to publish their work in academic journals where copyright remains with them. Any use, distribution, or reproduction that does not  

comply with these terms is not permitted. 

asumsi variabel lainnya tetap. Koefisien 0.148 untuk variabel disiplin (X₂) mengindikasikan bahwa peningkatan disiplin 

sebesar 1 satuan akan meningkatkan kinerja karyawan sebesar 0.148, dengan asumsi variabel lain konstan. Sementara itu, 

koefisien 0.738 untuk variabel motivasi (X₃) menunjukkan bahwa peningkatan motivasi sebesar 1 satuan akan menaikkan 

kinerja karyawan sebesar 0.738, dengan asumsi variabel lainnya tetap. Hal ini menunjukkan bahwa motivasi memiliki 

pengaruh yang paling besar terhadap kinerja karyawan dibandingkan kualitas SDM dan disiplin. 

Uji Hipotesis 

1. Uji Hipotesis Parsial (Uji t) 

Uji t dalam regresi digunakan untuk mengukur pengaruh masing-masing variabel independen terhadap variabel dependen. 

Jika p-value < 0,05, maka variabel independen tersebut memiliki pengaruh signifikan secara parsial terhadap variabel 

dependen [40]. 

Tabel 10. Hasil Uji Parsial t 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1.243 .415  2.994 .003 

TOTAL_X1 .057 .021 .059 2.650 .009 

TOTAL_X2 .148 .021 .180 6.986 .000 

TOTAL_X3 .738 .022 .813 33.512 .000 

Sumber: Hasil Pengolahan Data (2025) 

 

Berdasarkan tabel di atas, variabel kualitas SDM memiliki nilai signifikansi sebesar 0,009 < 0,05, yang menunjukkan 

bahwa variabel ini memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan secara parsial. Variabel disiplin memiliki nilai 

signifikansi sebesar 0,000 < 0,05, sehingga disiplin juga memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Demikian pula, variabel motivasi menunjukkan nilai signifikansi 0,000 < 0,05, yang berarti motivasi memiliki pengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan secara parsial. 

Dengan kata lain, dalam konteks penelitian ini, ketiga variabel, yaitu kualitas SDM, disiplin, dan motivasi, secara statistik 

terbukti memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Dari ketiganya, motivasi merupakan faktor yang paling 

dominan dalam memengaruhi kinerja karyawan, diikuti oleh disiplin dan kualitas SDM. Dengan ini, hipotesis penelitian 

yaitu H1,H2,dan H3 terkait pengaruh signifikan dari ketiga variabel terhadap kinerja karyawan diterima. 

2. Uji Hipotesis Simultan (Uji F) 

Uji F digunakan untuk melihat bagaimana pengaruh variabel independent terhadap variabel dependen secara simultan atau 

serentak. Berbeda dengan uji t yang mengevaluasi pengaruh variabel secara parsial, uji F menguji relevansi model secara 

keseluruhan. Jika hasil uji F menunjukkan nilai signifikansi yang rendah (p-value < 0,05), maka kita dapat menyimpulkan 

bahwa model dianggap signifikan secara keseluruhan [40]. 

Tabel 11. Hasil Uji Simultan F 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 530.355 3 176.785 914.385 .000b 

Residual 34.221 177 .193   

Total 564.575 180    

Sumber: Hasil Pengolahan Data (2025) 

 

Berdasarkan hasil tabel 11 dapat kita lihat bahwa nilai signifikansi pada uji F adalah sebesar 0,000 < 0,05 yang artinya 

variabel independent secara simultan memiliki pengaruh yang signifikan terhadap variabel dependen. Hal ini 

menunjukkan adanya interaksi atau kontribusi dari ketiga variabel tersebut dalam peningkatan kinerja karyawan. 

 

PEMBAHASAN  
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Penelitian ini menggunakan kinerja karyawan sebagai variabel dependen dan tiga variabel independen yang 

meliputi kualitas sumber daya manusia, disiplin, dan motivasi. Pengambilan variabel kinerja karyawan sebagai variabel 

dependen didasarkan pada pentingnya kinerja sebagai indikator utama keberhasilan suatu organisasi. Tiga variabel 

independen kualitas sumber daya manusia, disiplin, dan motivasi dipilih karena memiliki peran krusial dalam 

memengaruhi kinerja individu maupun organisasi. Kualitas sumber daya manusia mencerminkan kemampuan, 

keterampilan, dan kompetensi karyawan yang relevan dengan tuntutan pekerjaan. Disiplin kerja berkontribusi pada 

terciptanya keteraturan, efisiensi, dan kepatuhan terhadap peraturan organisasi, yang pada gilirannya memengaruhi 

produktivitas. Sementara itu, motivasi menjadi faktor internal yang mendorong individu untuk bekerja secara optimal dan 

mencapai tujuan organisasi. 

Hasil dalam penelitian ini menunjukkan bahwa masing-masing variabel memiliki pengaruh yang signifikan 

terhadap kinerja karyawan. Kualitas sumber daya manusia sangat penting dan memiliki pengaruh signifikan untuk 

meningkatkan kinerja karyawan, karena secara langsung mempengaruhi keberhasilan organisasi. Hasil ini sesuai dengan 

penelitian yang dilakukan oleh Rodliyah et al., (2024). Penelitian tersebut menjelaskan ketika karyawan memiliki 

keterampilan dan kompetensi yang sesuai dengan kebutuhan organisasi, mereka dapat berkontribusi secara signifikan 

terhadap pencapaian tujuan strategis. Sebaliknya, ketidakcocokan antara kemampuan karyawan dan tuntutan pekerjaan 

dapat menurunkan produktivitas dan kepuasan kerja, yang berdampak negatif pada kinerja organisasi secara keseluruhan 

[41]. Selain itu, praktik manajemen sumber daya manusia yang efektif, seperti pemberian kompensasi yang adil dan 

pengembangan budaya kerja yang mendukung, menjadi faktor kunci dalam memotivasi karyawan untuk bekerja secara 

optimal [42][43].  

Di sisi lain, penting untuk menyadari bahwa kualitas sumber daya manusia yang tinggi tidak berarti tanpa 

tantangan. Organisasi perlu melakukan perencanaan sumber daya manusia yang strategis agar dapat mengantisipasi 

kebutuhan tenaga kerja di masa depan, termasuk memastikan bahwa kemampuan karyawan tetap relevan dengan dinamika 

pasar [41]. Strategi ini tidak hanya membantu organisasi memenuhi kebutuhan tenaga kerja, tetapi juga memperkuat posisi 

mereka dalam persaingan pasar. Namun, organisasi sering kali menghadapi kendala seperti tingkat pergantian karyawan 

yang tinggi atau resistensi terhadap perubahan. Tantangan ini dapat merusak potensi sumber daya manusia yang 

berkualitas, jika tidak ditangani dengan baik. Oleh karena itu, penting bagi organisasi untuk mengadopsi pendekatan yang 

proaktif dalam mengatasi masalah ini, misalnya melalui pelatihan yang berkelanjutan, program pengembangan karier, dan 

komunikasi yang efektif [43].  

Selain kualitas sumber daya manusia, faktor kedisiplinan karyawan juga memainkan peranan penting dalam 

peningkatan kinerja karyawan. Penelitian ini menemukan bahwa variabel disiplin memiliki pengaruh signifikan terhadap 

kinerja karyawan. Disiplin karyawan merupakan salah satu faktor kunci yang memengaruhi kinerja individu dalam sebuah 

organisasi. Hasil ini didukung oleh penelitian Zahro (2024) yang menjelasakan bahwa disiplin memastikan tugas-tugas 

diselesaikan secara sistematis dan efisien, sehingga mendukung kelancaran operasi organisasi secara keseluruhan [44]. 

Beberapa penelitian menunjukkan bahwa karyawan dengan tingkat disiplin yang tinggi cenderung lebih konsisten dalam 

menjalankan tanggung jawab mereka, yang pada akhirnya berdampak positif pada pencapaian tujuan Perusahaan [16]. 

Kedisiplinan membantu menciptakan alur kerja yang teratur dan terorganisasi. Pegawai yang disiplin lebih fokus pada 

tanggung jawabnya, menghasilkan produktivitas yang lebih tinggi dan meminimalkan waktu yang terbuang [45]. Tidak 

hanya itu, disiplin juga memiliki korelasi positif dengan tingkat kepuasan kerja, karena karyawan merasa lebih terorganisir 

dan mampu menyelesaikan pekerjaan mereka dengan baik [46]. Kondisi ini menciptakan lingkungan kerja yang produktif, 

di mana setiap individu dapat memberikan kontribusi maksimal terhadap keberhasilan organisasi. Bahkan, penelitian 

menemukan bahwa hingga 97% variasi dalam kinerja karyawan dapat dijelaskan oleh tingkat disiplin kerja yang dimiliki 

[47]. Kedisiplinan ini berfungsi sebagai landasan untuk menciptakan konsistensi dalam pelaksanaan tugas dan memastikan 

efisiensi operasional organisasi [45].  

Disisi lain, faktor disiplin kerja tidak berdiri sendiri dalam menentukan kinerja karyawan. Faktor lain, seperti 

motivasi kerja, sering kali berperan sebagai variabel perantara yang memperkuat dampak disiplin terhadap hasil kerja. 

Karyawan yang memiliki disiplin tinggi biasanya juga memiliki motivasi yang lebih besar untuk mencapai target mereka, 

sehingga meningkatkan produktivitas secara keseluruhan [46]. Di sisi lain, dampak disiplin kerja akan lebih efektif jika 
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didukung oleh lingkungan kerja yang mendukung dan kebijakan kompensasi yang adil. Pendekatan yang menggabungkan 

disiplin kerja dengan faktor lain seperti motivasi, lingkungan kerja, dan kompensasi memberikan peluang lebih besar bagi 

organisasi untuk mencapai hasil yang optimal. Disiplin kerja yang baik memang penting, tetapi ketika diintegrasikan 

dalam manajemen yang komprehensif, dampaknya terhadap kinerja karyawan menjadi lebih signifikan dan berkelanjutan. 

Kinerja karyawan juga berkaitan erat dengan motivasi karyawan dalam bekerja. Seperti yang telah dijelaskan 

pada paragraf sebelumnya bahwa faktor disiplin dan sumber daya manusia jika diintegrasikan dengan motivasi maka 

dampaknya terhadap kinerja karyawan akan semakin signifikan dan berkelanjutan. Dalam penelitian ini penulis juga 

menemukan bahwa motivasi memiliki pengaruh yang signifikan terhadap peningkatan kinerja karyawan. Hasil ini 

didukung oleh berbagai penelitian tedahulu. Seperti hasil penelitian yang dilakukan oleh Noorzad et al., (2024) bahwa 

motivasi karyawan berkontribusi pada peningkatan produktivitas, kepuasan kerja, dan perilaku terkait tugas. Karyawan 

yang termotivasi cenderung lebih produktif, efisien dalam memenuhi tenggat waktu, dan berorientasi pada pencapaian 

tujuan organisasi [48]. Motivasi yang tinggi juga berkorelasi dengan peningkatan kepuasan kerja, yang pada gilirannya 

memperkuat kinerja [49]. Motivasi berperan penting dalam meningkatkan dedikasi dan keinginan untuk bekerja secara 

optimal [31].  

Faktor utama yang memengaruhi motivasi karyawan mencakup motivasi intrinsik, motivasi ekstrinsik, dan 

lingkungan kerja. Motivasi intrinsik, seperti kepuasan kerja dan peluang pertumbuhan pribadi, memainkan peran penting 

dalam meningkatkan kinerja karyawan, terutama ketika mereka menemukan makna dalam pekerjaan yang mereka lakukan 

[49][50]. Di sisi lain, motivasi ekstrinsik, termasuk imbalan finansial, pengakuan, dan keamanan kerja, juga memiliki 

dampak positif terhadap kinerja, terutama di sektor perbankan dan telekomunikasi [48][50]. Selain itu, budaya kerja yang 

positif dan kepemimpinan yang mendukung menjadi elemen penting dalam menciptakan lingkungan yang memotivasi, 

yang pada akhirnya meningkatkan produktivitas dan kinerja secara keseluruhan [49][51]. Namun perlu diingat bahwa 

penekanan berlebihan pada motivasi ekstrinsik berpotensi mengurangi motivasi intrinsik, yang dapat menurunkan 

keterlibatan dan kinerja dalam jangka panjang. Oleh karena itu, organisasi atau perusahaan perlu menyeimbangkan kedua 

jenis motivasi untuk memastikan keberlanjutan dan optimalisasi kinerja karyawan. 

Mengintegrasikan faktor-faktor kualitas sumber daya manusia, disiplin, dan motivasi secara signifikan dapat 

meningkatkan kinerja karyawan. Hasil dalam penelitian ini juga menunjukkan pengaruh simultan antara ketiga variabel 

tersebut. Kualitas sumber daya manusia yang tinggi menjadi elemen krusial dalam keberhasilan organisasi, karena 

kompetensi karyawan memiliki pengaruh langsung terhadap hasil kinerja [52]. Karyawan yang memiliki keterampilan 

dan pengetahuan yang memadai, ditambah dengan motivasi yang tinggi serta disiplin kerja yang baik, cenderung 

menunjukkan kualitas dan efektivitas pekerjaan yang lebih baik [53]. Sumber daya manusia yang berkualitas juga berperan 

penting dalam membangun lingkungan kerja yang kondusif, yang pada gilirannya meningkatkan produktivitas dan 

kepuasan kerja karyawan. Selain itu, motivasi berperan sebagai kekuatan pendorong yang meningkatkan keterlibatan 

karyawan dan mendorong kinerja mereka [52].  

Di sisi lain, disiplin kerja juga memainkan peran yang penting dalam menjaga kepatuhan terhadap kebijakan 

perusahaan dan meningkatkan produktivitas [54]. Penting untuk diingat bahwa meskipun integrasi ketiga faktor ini 

umumnya menghasilkan peningkatan kinerja, penekanan yang berlebihan pada disiplin dapat berpotensi menghambat 

kreativitas dan kepuasan kerja karyawan. Terlalu banyak fokus pada aturan atau kontrol yang ketat bisa menurunkan 

tingkat inovasi dan kenyamanan kerja, yang berpotensi berdampak negatif pada kinerja jangka panjang. Oleh karena itu, 

menyeimbangkan kualitas sumber daya manusia, disiplin, dan motivasi sangat penting untuk memastikan kinerja yang 

optimal dan berkelanjutan. 

 

V. SIMPULAN 

 Penelitian ini menunjukkan bahwa kualitas sumber daya manusia, disiplin, dan motivasi memiliki pengaruh yang 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Kualitas sumber daya manusia yang tinggi, yang mencakup keterampilan, 

pengetahuan, dan kompetensi yang sesuai dengan tuntutan pekerjaan, merupakan faktor penting dalam meningkatkan 

produktivitas dan efektivitas kerja. Karyawan yang memiliki keterampilan yang tepat dapat berkontribusi lebih besar 

terhadap pencapaian tujuan organisasi, karena mereka mampu menyelesaikan tugas dengan lebih efisien dan berkualitas. 
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Di sisi lain, disiplin kerja yang baik memastikan bahwa tugas-tugas diselesaikan dengan efisien dan tepat waktu, yang 

mendukung kelancaran operasi organisasi dan pencapaian hasil yang optimal. Selain itu, motivasi karyawan, baik intrinsik 

yang berasal dari kepuasan kerja dan rasa pencapaian pribadi, maupun ekstrinsik yang didorong oleh imbalan eksternal, 

berperan penting dalam mendorong keterlibatan dan kinerja mereka. Ketiga faktor ini bekerja secara simultan dan saling 

mendukung untuk menciptakan lingkungan kerja yang kondusif, yang menghasilkan kinerja karyawan yang optimal dan 

produktif. 

  Namun, penting untuk diingat bahwa organisasi perlu menyeimbangkan ketiga faktor ini untuk memaksimalkan 

dampaknya terhadap kinerja karyawan. Penekanan yang berlebihan pada satu faktor, seperti disiplin yang ketat atau 

motivasi ekstrinsik yang berfokus pada imbalan material, dapat berisiko menurunkan aspek lain yang tak kalah penting, 

seperti kreativitas, inovasi, atau motivasi intrinsik yang berhubungan dengan rasa kepuasan pribadi dalam pekerjaan. Jika 

tidak diimbangi, hal ini dapat menghambat keterlibatan karyawan dan menurunkan kinerja mereka dalam jangka panjang. 

Oleh karena itu, manajemen perusahaan perlu menggunakan pendekatan yang tepat dalam mengelola kualitas sumber daya 

manusia, disiplin, dan motivasi yang sangat diperlukan untuk mencapai keseimbangan yang efektif. Pendekatan yang 

seimbang ini akan memungkinkan organisasi untuk memastikan keberlanjutan dan keberhasilan jangka panjang, 

meningkatkan daya saing, dan menciptakan lingkungan kerja yang lebih positif dan produktif. 

Berdasarkan hasil penelitian ini, disarankan agar organisasi fokus pada pengembangan kualitas sumber daya 

manusia dengan memberikan pelatihan yang berkelanjutan dan program pengembangan karier untuk memastikan 

keterampilan karyawan tetap relevan dengan kebutuhan organisasi. Selain itu, praktik manajemen sumber daya manusia 

yang efektif, seperti memberikan kompensasi yang adil dan menciptakan budaya kerja yang mendukung, harus terus 

diperkuat untuk meningkatkan motivasi dan keterlibatan karyawan. Langkah-langkah ini akan membantu organisasi 

mencapai hasil kinerja yang lebih baik dan memperkuat daya saing di pasar. Selain itu, organisasi perlu menyeimbangkan 

disiplin kerja dengan kebijakan yang mendukung kreativitas dan kesejahteraan karyawan. Terlalu banyak fokus pada 

kontrol yang ketat dan aturan dapat menurunkan inovasi dan kepuasan kerja, yang berdampak negatif pada kinerja jangka 

panjang. Oleh karena itu, penting bagi perusahaan untuk menciptakan lingkungan kerja yang fleksibel dan mendukung 

keseimbangan antara kepatuhan terhadap kebijakan dan kebebasan untuk berinovasi. 
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