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Abstrak 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh motivasi dan disiplinkerjaterhadap 
kinerja karyawan outsourcing PT. Rajawali Wira Waru. Penelitian asosiatif kausal ini 
menggunakan pendekatan kuantitatif dengan sampel penelitian seluruh 
karyawanoutsourcing yang bekerja pada PT. RWW sejumlah 87 orang (sampel jenuh). 
Teknikpengumpulan data yang digunakan adalah kuesioner berisi 4 pertanyaan 
berkaitandengandata pribadi responden dan 17 pertanyaan berkaitan dengan variabel-
variabel yangdiuji dalam penelitian ini. Analisis data dilakukan dengan menggunakan analisis 
regresi berganda. Hasil penelitian mengindikasikan bahw variabel motivasi kerja 
berpengaruhpositifdan signifikan terhadap variabel kinerja karyawan sebesar 26,5%; variabel 
disiplinkerjamemberikan pengaruh positif dan signifikan terhadap variabel kinerja 
karyawansebesar32%; serta variabel motivasi kerja dan variabel disiplin kerja secara 
simultan memberikanpengaruh positif dan signifikan terhadap variabel kinerja karyawan 
sebesar 38,2%. 
 
Kata kunci: Kinerja Karyawan, Motivasi Kerja, Disiplin Kerja, Karyawan Outsourcing 
 

Abstract 
This research aims to determine the influence of motivation and work discipline on the 
performance of PT outsourcing employees. Rajawali Wira Waru. This causal associative 
research uses a quantitative approach with a research sample of all outsourcing employees 
who work at PT. RWW was 87 people (saturated sample). The data collection technique 
used was a questionnaire containing 4 questions relating to the respondent's personal data 
and 17 questions relating to the variables tested in this research. Data analysis was carried 
out using multiple regression analysis. The research results indicate that the work motivation 
variable has a positive and significant effect on employee performance variables by 26.5%; 
work discipline variables have a positive and significant influence on employee performance 
variables by 32%; and work motivation variables and work discipline variables 
simultaneously have a positive and significant influence on employee performance variables 
of 38.2%. 
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PENDAHULUAN 

Persaingan dalam dunia usaha semakin meningkat sejak memasuki era globalisasi, 

sehingga membuat setiap perusahaan mau-tidak-mau harus melakukan inovasi untuk dapat 

memenangkan persaingan. Selain melalui efektifitas dan efisiensi kerja, keunggulan sebuah 

perusahaan dapat pula dicapai melalui kemampuan internal ataupun sumber daya yang 

dimiliki perusahaan, dan salah satu komponen yang penting adalah Sumber Daya Manusia 

(SDM). SDM dengan keahlian dan ketrampilan yang berkualitas sangat diperlukan 

perusahaan untuk mengisi setiap lini dalam susunan organisasi sehingga dalam proses 

perekrutan SDM, perusahaan memiliki kriteria khusus yang dibutuhkan. Proses perekrutan 

antar perusahaan berbeda-beda, bergantung dari hasil analisis kebutuhan SDM yang 

diperlukan. PT. Rajawali Wira Waru (PT. RWW) adalah sebuah perusahaan penyedia jasa 

outsourcing yang berfokus pada SDM cleaning service. PT. RWW menyediakan SDM 

cleaning service untuk mall, perkantoran, rumah sakit dan perumahan dalam bentuk contract 

service maupun general cleaning yang bersifat insidentil. Berdasarkan wawancara dengan 

Setiadi Murtjahjo selaku Senior Supervisor di PT. RWW didapatkan informasi bahwa kinerja 

karyawan masih menjadi kendala yang harus dihadapi oleh perusahaan hingga saat ini. Hal ini 

didasari atas adanya keluhan dari konsumen atas kinerja SDM yang diperbantukan. Adapun 

kinerja SDM dapat dilihat secara nyata melalui kebersihan dan kenyamanan lingkungan kerja. 

 
Tabel di atas menunjukkanbahwakualitas kinerja SDMoutsourcingpadatahun 2018 

masih cukup rendah. Dalamskala 1 sampai 10, nilai rata-rata kinerjaSDM outsourcing masih 

di bawahangka7. Penilaian kinerja SDMoutsourcingPT. RWW dilakukan oleh Supervisor dari 

PT. RWW dan juga oleh penggunajasa. Dalam hal sikap, setiap SDM outsourcing PT. RWW 

dituntut bekerja sesuai denganperaturan yang telah ditetapkan, namundalam kenyataannya 

beberapa karyawanyang tidak menunjukkan sikap baikseperti kesopanan terhadap 

pengunjungsaat bekerja. Hasil penilaian masihbelummaksimal tersebut 

mengindikasikanbahwaterdapat masalah yang menyebabkankinerja karyawan kurang 

maksimal. Hasil wawancara dengan SeniorSupervisor PT. RWW, pemberian motivasi yang 

dilakukan di perusahaantersebut setiap hari saat briefing sebelummemulai pekerjaan dan saat 
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sesudah melakukanpekerjaan dalam bentuk evaluasi. Selainitu, PT RWW juga memberikan 

rewardberupa 122insentif dan jenjang karir bilamana kinerja yang dilakukan baik dan 

memuaskan untuk meningkatkan motivasi SDM outsourcing dalam bekerja. Penuturan Senior 

Supervisor PT. RWW, setiap karyawan memiliki motivasi yang berbeda-beda karena latar 

belakang dan daerah asal yang berbeda-beda. Rendahnya motivasi SDM outsourcing di PT. 

RWW dapat dilihat dari frekuensi keterlambatan, lalai dalam pekerjaan dan ketidak-seriusan 

dalam bekerja. Perilaku ini tercermin manakala terjadi kendala pada cuaca yang 

mengakibatkan banyak SDM outsourcing memilih tidak masuk kerja. Salah satu cara yang 

ditempuh PT. RWW dalam menegakkan disiplin kerja ialah dengan menggunakan sistem 

presensi berbasis manual dan sidik jari. Hasil wawancara terhadap Senior Supervisor dan 

Leader Project, permasalahan utama kedisipilanan SDM outsourcing adalah kehadiran dan 

keterlambatan. Selalu ada SDM outsourcing yang tidak masuk baik itu izin, sakit, maupun 

tanpa keterangan pada saat kehadiran bulanan yang wajib dilakukan di kantor pusat PT. 

RWW. Hal ini cukup berpengaruh terhadap kinerja, karena pekerjaan karyawan yang tidak 

masuk tersebut harus digantikan oleh karyawan lain. 

 
Dari tabel di atas diketahui bahwa secara rata-rata tingkat ketidak-hadiran SDM 

outsourcing setiap bulanpadasepanjang tahun 2018 hampir 50%. Hal ini mengindikasikan 

bahwa banyakSDMoutsourcing yang tidak menyadari pentingnya disiplin kerja, danhal ini 

menjadi priotitas perbaikan PT. RWWagartidak menimbulkan masalah lainnya. Ketidak-

taatan SDM outsourcingpada peraturan kerja PT. RWWdinilai sangat tinggi, didukung 

denganadanyalaporan dari beberapa client yangmenemukan beberapa SDM 

outsourcingmerokok ditempat yang seharusnyadilarang merokok pada area kerja. Termasuk 

juga adanya lapuran mengenai penyalahgunaan jamistirahat untukkeperluan pribadi sehingga 

mengakibatkanketerlambatan kerja. Kedisiplinan diperlukan olehsemuajenis perusahaan 

dengan maksudagar parakaryawannya menaati peraturanperusahaan sehingga 

karyawanmemiliki rasa tanggung-jawab untuk melaksanakanpekerjaannya dengan sebaik-

baiknya, bertindak sesuai dengan norma-normayang berlaku dan menghasilkanproduktivitas 
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yang tinggi sesuai denganharapan perusahaan dalamjangka pendekmaupun dalam jangka 

panjang. Karyawan- karyawan yang mempunyai disiplinyangtinggi maka akan 

menciptakandampakpositif pada aktivitas perusahaan. Dari faktor-faktor yangtelahdibahas 

sebelumnya menunjukkanbahwamasalah motivasi dan disiplin kerjaperlumendapatkan 

perhatian serius untukmeningkatkan kinerja karyawansehinggaperlu dilakukan penelitian. 

Kinerja  

Waridin (2005) mendefinisikankinerja sebagai sebuah perbandinganhasil kerja yang 

dicapai oleh karyawandenganstandar yang telah ditentukan. Parapakarekonom cenderung 

memandangkinerjadari perspektif output atau hasil dari sebuah pekerjaan. Kesimpulannya 

kinerja 123berarti hasil yang dicapai oleh seseorang, baik kuantitas maupun kualitas dalam 

suatu organisasi sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Sementara Rivai 

dan Basri (2005) memandang kinerja dari aspek subyeknya sehingga menyatakan bahwa 

kinerja adalah kesediaan seseorang atau kelompok orang untuk melakukan sesuatu kegiatan 

dan menyempurnakannya sesuai dengan tanggung jawab dengan hasil seperti yang 

diharapkan. Pandangan Islam mengenai kinerja adalah cara seseorang mengaktualisasikan 

dirinya. Sudut pandang Islam tidak melihat sebuah output sebagai hasil akhir sebuah 

pekerjaan, namun lebih pada nilai yang Timbul daripadanya. Kinerja diposisikan sebagai 

bentuk nyata dari nilai, kepercayaan dan pemahaman yang dianut individu yang dilandasi 

prinsip-prinsip moral yang kuat dan dapat menjadi motivasi untuk melahirkan karya bermutu. 

Allah SWT berfirman dalam Al- Qur’an sebagai berikut: 

\  

“Muhammad itu adalah utusan Allah dan orang-orang yang bersama dengan dia adalah keras 

terhadap orang-orang kafir tetapi kasih sayang sesama mereka; kamu lihat mereka ruku’ dan 

sujud mencari karunia Allah dalam keridhaannya, tandatanda mereka tampak pada muka 

mereka dari bekas sujud. Demikian sifat-sifat mereka dalam taurat dan injil, yaitu seperti 

tanaman yang mengeluarkan tunasnya, maka tunas tersebut menjadi kuat lalu menjadi besar 

dan tegak lurus diatas pokoknya.” (Al-Fath ayat 29)  

Ayat tersebut menjelaskan bahwa tujuan utama seorang muslim bekerja adalah untuk 

mencari keridhaan Allah SWT sehingga untuk mendapatkan keutamaan (kualitas dan hikmah) 

dari hasil yang diperoleh makai ia harus bersungguh- sungguh. Indikasi bahwa Islammelihat 

kinerja dari sudut pandang nilai dari outputpekerjaan terdapat pada bagian akhir Surat Al-Fath 

ayat 29, di mana disebutkan layaknya sebuah hasil pekejaan(output) adalah tunas yang 

nantinya akanmenjadi kuat dan besar di tas pokoknya. Jadi output tersebut akan menjadi akar 

dari perbuatan-perbuatan baik lainnya. Dalam hal pekerjaan maka dapat 

diartikanbahwadengan kinerja yang baik maka oranglain maupun perusahaan dapat 

mengapresiasi, memberikan reward bahkan kepercayaanyang lebih (bisa dalambentuk 

kenaikanjabatan, dll) kepada orang tersebut. Untuk mengukur kinerja, dapat digunakan lima 

indikator yang diajukanoleh Becker & Klimoski (1989), yakni: 1. Quality. Kualitas output 

dapat mengindikasikan sebaik atauseburukapa seorang karyawan melaksanakantugas-
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tugasnya meliputi ketepatan, kelengkapan, dan kerapian. 2. Quantity. Output yang 

dihasilkanolehkaryawan diukur melalui sebuahsatuan khusus dalamkurunwaktutertentu, 

misalnya seorang polisi dapat diukur berapa kasus criminal yang telah ditangani 

dalamkurunwaktusatu tahun. 3. Demeanor. Sikap atau cara bertindakkaryawan terhadap 

pekerjaannya, perusahaan dan karyawan lain. 4. Teamwork. Kemampuan karyawanuntuk 

memiliki sikap positif danbekerjasama dengan rekan kerja. 5. Communication. Dengan 

menggunakaninformasi yang dimilikinya, karyawanberusaha untuk mencapai 

tujuandankepentingan bersama.  

Motivasi  

Mathis (2001) mendefinisikanmotivasi sebagai sebuah hasrat ataukeinginan seseorang 

yang dapat menyebabkan orang tersebut melakukansebuah tindakan. Lebih detail, 

GeorgeandJones (2005:175) menjabarkanbahwamotivasi merupakan kekuatan psikologisdi 

dalam diri individu yang menentukanarahperilakunya di dalamorganisasi yang 124mampu 

menyebabkan pergerakan, arahan, usaha dan kegigihan dalam menghadapi rintangan untuk 

mencapai tujuannya. Sementara Masrukhin dan Waridin (2004) melihat lebih jauh hingga 

pada sisi output dan mengutarakan bahwa motivasi adalah faktor psikologis yang menunjukan 

minat individu terhadap pekerjaan, menikmati kepuasan dan kerelaan untuk bertanggung 

jawab terhadap aktivitas atau pekerjaan yang dilakukannya. Di luar sudut pandang psikologis, 

Rivai (2004) berpendapat bahwa motivasi merupakan serangkaian sikap dan nilai- nilai yang 

memengaruhi individu untuk mencapai hal spesifik sesuai dengan tujuan individu tersebut. 

Dari beberapa pendapat yang sudah ada dapat disimpulkan motivasi adalah suatu dorongan 

yang berasal dari dalam diri seseorang yang diakibatkan oleh orang lain maupun dirinya 

sendiri untuk mencapai tujuan seperti orang lain bahkan melebihi. Pembahasan mengenai 

motivasi kerja dalam sudut pandang Islam dituliskan dalam ayat-ayat berikut: 

 
 “Apabila telah ditunaikan shalat, maka bertebaranlah kamu dimuka bumi, dan carilah karunia 

Allah dan ingatlah Allah banyak banyak supaya kamu beruntung.” (Al-Jumu”ah ayat 10)  

Ayat daru Surat Al-Jumu”ah di atas secara eksplisit memberikan keterangan 

bahwasanya Allah SWT telah menyediakan berbagai keberuntungan (karunia, rahmat, pahala 

dan rizki) bagi setiap manusia yang ada di bumi ini dan Allah SWT menginginkan agar 

keberuntungan-keberuntungan tersebut menjadi dorongan (motivasi) bagi manusia untuk 

semangat berusaha.  

 
 

“Dan katakanlah, bekerjalah kamu, maka Allah dan Rasul-Nya serta orang-orang mukmin 

akan melihat pekerjaanmu itu, dan kamu akan di kembalikan kepada (Allah) yang mengetahui 

akan yang ghoib danyangnyata, lalu diberikan-Nya kepada kamuapayang telah kamu 

kerjakan.” (At-Taubah ayat 105)  
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Ayat di atas menjelaskantentangwajibnya umat muslimuntuk bekerjasertamenjanjikan 

bahwa Allah SWTakanmemberikan ganjaran atas apa yangtelahdikerjakan oleh masing-

masing manusia. Allah SWT tidak akan pernah mengingkari janjinya dan sekiranya janji 

tersebut dapat menjadi motivasi bagi manusia untuk bekerja dengan bersungguh-sungguh. 

George & Jones (2005:175) menulisbahwa motivasi memiliki tiga indikator: 1) Perilaku 

Karyawan Karyawan yang menunjukkanperilakupositif dalam pekerjaannya seperti 

bersemangat, gembira atautidakmenunda-nunda menunjukkanbahwakaryawan termotivasi 

dalambekerja. 2) Usaha Karyawan Perilaku usaha bekerja keras ataubekerjacerdas karyawan 

menunjukkanmotivasi kerja karyawan tinggi. Sebaliknyausahayang terlihat ogah-ogahan 

atauasal jadi menunjukkan motivasi karyawanyangrendah. 3) Kegigihan Karyawan Mengacu 

pada perilaku karyawan dalam menghadapi rintangan, masalah, danhalangan dalamtugas 

pekerjaanya. Kegigihan karyawan yang tinggi menunjukkan bahwa karyawan memiliki 

motivasi yang tinggi.  

Disiplin Kerja  

Rivai (2004) menyatakanbahwapada dasarnya disiplin kerja adalah suatu cara yang 

digunakan para manajer untukmengubah suatu perilaku karyawandengancara meningkatkan 

kesadaran & kesediaan seseorang mentaati semua peraturanperusahaan dan norma-norma 

sosial yangberlaku. Sedangkan menurut Hasibuan(2008:193) kedisiplinan adalah 

kesadarandan kesediaan seseorang mentaati semuaperaturan dan norma-norma sosial 

yangberlaku. Dapat disimpulkan bahwa disiplin kerja adalah suatu keadaan dimana para 

karyawan secara sadar mematuhi dan menjalankan peraturan yang telah ditentukan 

perusahaan. Dalam pandangan Islam karyawan yang disiplin berarti melaksanakan amanah 

yang telah diberikan dengan baik. Melalui al- Qur'an. Allah SWT juga memerintahkan sikap 

disiplin atau taat pada aturan-aturan yang telah ditetapkan. Ayat-ayat Al-Quran yang 

menjelaskan tentang disiplin ini adalah:  

 
" Wahai orang-orang yang beriman! Taatilah Allah dan taatilah Rasul (Muhammad), dan Ulil 

Amri (pemegang kekuasaan) di antara kamu. Kemudian, jika kamu berbeda pendapat tentang 

sesuatu, maka kembalikanlah kepada Allah (Al- Qur'an) dan Rasul (sunnahnya), jika kamu 

beriman kepada Allah dan hari kemudian. Yang demikian itu, lebih utama (bagimu) dan lebih 

baik akibatnya." (An-Nisa: 59)  

Rivai dan Basri (2005) menjelaskan bahwa disiplin kerja memiliki lima indikator: 1) 

Kehadiran. Merupakan indikator yang paling umum untuk mengukur kedisiplinan. Karyawan 

yang memiliki disiplin kerja rendah akan terbiasa untuk terlambat datang kerja. 2) Ketaatan 

pada Peraturan Kerja. Karyawan yang taat pada peraturan kerja tidak akan melalaikan 

prosedur kerja dan akan selalu mengikuti pedoman kerja perusahaan. 3) Ketaatan pada 

Standar Kerja. Dalam menyelesaikan tugas pekerjaannya, karyawan berhati-hati dengan 

tanggung jawab yang diamanahkan kepadanya sehingga berusaha untuk mencapai standar 

kerja yang tinggi. 4) Tingkat kewaspadaan tinggi.. Karyawan yang memiliki tingkat 
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kewaspadaan tinggi akan lebihberhati- hati, penuh perhitungan dan teliti sertalebih efektif dan 

efisien dalambekerja. 5) Bekerja secara Etis. Karyawan yang memiliki etos kerjayang baik 

akan selalu mengikuti peraturan dan tidak akan melakukantindakan indisipliner. Dari lima 

indikator disiplinyangdisebutkan di atas, indicator-indikator yangsesuai dengan kondisi 

tempat penelitianhanya tiga indikator yaitu kehadiran, ketaatan pada peraturan kerja 

danketaatanpada standar kerja. Berdasarkan latarbelakang tersebut peneliti tertarik melakukan 

penelitian yang berjudul “Pengaruh Motivasi dan Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

Perusahaan Outsourching Kota Surabaya.” 

 

METODE 

Metode penelitian yang digunakanadalah metode asosiasi kausal (penelitian digunakan 

untuk membuktikan hubungan yang bersifat sebab akibat antara dua variabel atau lebih) 

dengan pendekatan kuantitatif (penelitian yang menggunakan data berupa angka dan nilai 

untuk menganalisa hubungan antar variabel). Dalam penelitian ini terdapat dua variabel 

independen yang diduga akan mempengaruhi dan variabel dependen. Penelitian ini 

dilaksanakan pada PT. Rajawali Wira Waru di kota Sidoarjo dengan waktu pelaksanaan pada 

bulan September-Oktober 2019. Populasi penelitian ini adalah 87 orang karyawan outsourcing 

PT. Rajawali Wira Waru, sehingga seluruhnya ditetapkan menjadi sampel penelitian karena 

menggunakan sampling jenuh yakni teknik penentuan sampel bila semua anggota populasi 

digunakan sebagai sampel. Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini 

adalah angket atau kuesioner atau seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis yang 

diberikan kepada responden untuk dijawab. Jenis angket yang digunakan dalam penelitian ini 

adalah angket tertutup, responden cukup memberikan tanda centang (√) pada alternatif 

jawaban dipilih sesuai dengan keadaan objek. Pengukuran yang digunakan dalam penelitian 

adalah pengukuran dengan skala Likert 1-5. Sebagai instrumen pengumpulan data, angket 

terbagi atas dua bagian yang menanyakan data atau karakter responden dan bagian yang berisi 

tiga sub-bagian yang masing-masing berisi pertanyaan tertutup tentang variabel-variabel yang 

diteliti dalam penelitian yaitu motivasi, disiplin kerja dan kinerja karyawan. Bagian kedua 

dari angket ngket terdiri atas 17 pertanyaan, yang terdiri dari 6 pertanyaan tentang motivasi, 6 

pertanyaan tentang disiplin kerja, dan 5 pertanyaan tentang kinerja karyawan. Kisi-kisi 

Instrumen ini merupakan indicator-indikator dari setiap variabel yang bertujuan agar 

pertanyaan- pertanyaan lebih sistematis sehingga mudah dikontrol dan dikoreksi. Kisi-kisi 

dari instrumen tersebut adalahsebagai berikut: 
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Uji validitas dan uji reabilitas kuesioner dilakukan terhadap butir-butirpernyataan 

sehingga dapat diketahui kelayakan pertanyaan untuk dilakukanpengumpulan data. Teknik 

analisis data yang digunakanadalah analisis regresi linier bergandamenggunakan software 

SPSS 24. Regresi berganda digunakan jika terdapat satuvariabel dependen dan dua 

ataulebihvariabel independen. Teknik-teknikanalisisdata yang digunakan dalampenelitianini 

adalah Analisi Deskriptif, Uji Asumsi Klasik, Uji Normalitas, Uki Linearitas danUji 

Multikolinieritas. Untuk mengetahui besar pengaruhvariabel independen terhadapvariabel 

dependen disimpulkan dari nilai signifikansi dengan menggunakanstandarsignifikansi 5%. 

Jika nilai signifikansi lebihbesar dari 5% maka hipotesis ditolak, dansebaliknya jika nilai 

signifikansi lebihkecil dari 5% maka hipotesis diterima. Nilai koefisien beta (β) 

digunakanuntuk melihat regresi yang dihasilkanmemiliki pengaruh positif ataunegatif. 

Disimpulkan bahwa variabel independent memiliki pengaruh negative terhadapvariabel 

dependen jika nilai koefisienbetamemiliki tanda minus, dan sebaliknyajikakoefisien beta tidak 

memiliki tanda minus, maka pengaruh yang dihasilkanadalahpositif (Ghozali, 2011). 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Kinerja Karyawan  

 
Hasil deskriptif variabel kinerja karyawan memiliki nilai rerata sebesar 3,74 dengan standar 

deviasi sebesar 0,750. Dari tabel di atas dapat ditarik kesimpulan bahwa tingkat kinerja dalam 

kategori sedang adalah 71,26%, sedangkan untuk kategori tinggi adalah sebesar 13,79% dan 

untuk kategori rendah adalah sebesar 14,94%. Kesimpulannya adalah kinerja dari karyawan 

outsourcing di PT. RWW dalam kategori sedang. 
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Motivasi  

 
Hasil deskriptif variabel motivasi kerja memiliki nilai rerata sebesar 3,69 dengan standar 

deviasi sebesar 0,737. Dari tabel berikut dapat ditarik kesimpulan bahwa tingkat motivasi 

dalam kategori sedang sebesar 74,72%, sedangkan untuk kategori tinggi sebesar 13,79% dan 

untuk kategori rendah adalah sebesar 11,49%. Kesimpulannya adalah motivasi kerja 

karyawan outsourcing di PT. RWW dalam kategori sedang. 

 

Disiplin Kerja 

 
Hasil deskriptif variabel disiplin kerja memiliki nilai rerata sebesar 4,23 dengan standar 

deviasi sebesar 0,801. Dari tabel 4.7 dapat ditarik kesimpulan bahwa tingkat disiplin kerja 

karyawan outsourcing di PT. RWWdalamkategori sedang sebesar 82,75%, sedangkankategori 

rendah adalah sebesar 17,24%. Dapat disimpulkan bahwa disiplin kerja karyawanoutsourcing 

di PT. RWW berada dalam kategori sedang. 

 

Pengujian Hipotesis 

 
UJI HIPOTESIS 1  



 

Volume 02 Nomor 01 Tahun 2023 ( 82-94 ) 

 

Hipotesis pertama dalampenelitianini adalah variabel motivasi kerja memiliki pengaruh 

positif terhadap variabel kinerjakaryawan outsourcing PT. RWW. Didapatkan hasil dari tabel 

4.11bahwa ada pengaruh positif dari variabel motivasi terhadap variabel kinerjakaryawan 

sebesar 0,567*** (***p<0,001; βp=0,000). Kontribusi variabel motivasi untuk menjelaskan 

variabel kinerjakaryawan adalah sebesar (∆R2) 0,265. Maka hipotesis pertama DITERIMA. 

UJI HIPOTESIS 2  

Hipotesis kedua dalampenelitianini adalah variabel disiplin kerja memiliki pengaruh positif 

terhadap variabel kinerjakaryawan outsourcing PT. RWW. 128Dari hasil dari tabel 4.11 

diketahui bahwa ada pengaruh yang positif dari variabel disiplin kerja terhadap variabel 

kinerja kayawan sebesar 0,575*** (***p<0,001; β p=0,000). Kontribusi variabel disiplin 

kerja untuk menjelaskan kinerja karyawan sebesar ( ∆R2) 0,320***. Maka hipotesis kedua 

DITERIMA.  

 

 

UJI HIPOTESIS 3  

Hipotesis ketiga dalam penelitian ini adalah variabel motivasi dan variabel disiplin kerja 

secara bersama-sama memiliki pengaruh positif terhadap variabel kinerja karyawan 

outsourcing PT. RWW . Berdasarkan tabel 4.11 diketahui bahwa ada pengaruh variabel 

motivasi dengan nilai β=0,326** (**p<0,01; p=0,004) yang maknanya berpengaruh positif 

dan variabel disiplin kerja dengan β=0,413*** (***p<0,001; p=0,000) yang bermakna 

memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Kontribusi variabel motivasi dan 

variabel disiplin kerja untuk menjelaskan variabel kinerja karyawan sebesar (∆R2)0,382***. 

Maka hipotesis ketiga DITERIMA. 

 

PEMBAHASAN 

Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja Karyawan  

Nilai ∆R2 sebesar 0,265 bermakna bahwa variabel motivasi kerja memiliki kontribusi 

terhadap variabel kinerja karyawan sebesar 26,5% dan masih ada variabel-variabel lain yang 

dapat memengaruhi kinerja karyawan PT. RWW sebesar 73,5%. Hasil penelitian ini selaras 

dengan penelitian Wicaksono (2014) yang menunjukan bahwa variabel motivasi juga 

memiliki pengaruh positif dan signifikanterhadap kinerja karyawan PT. StarsInternational 

Surabaya. Hal ini selaras pula denganpernyataan Rivai (2004) bahwa padadasarnya motivasi 

dapat memacukaryawan untuk bekerja keras danmeningkatkan kinerja dalamrangkamencapai 

tujuannya perusahaan. Namun apabila hasil temuandalampenelitian ini dikaitkan dengan 

kenyataanyang terjadi di lapangan ternyata salingbertolak belakang. Para 

karyawanoutsourcing yang bekerja di PT. RWWmenyadari bahwa motivasi 

dalambekerjaadalah pentung namun dalamprakteknyatidak demikian. Hal ini 

mungkindikarenakan motivasi yang diberikanperusahaan tidak selaras denganmotivasi para 

karyawan outsourcing ataumotivasi perusahaan tidak sepenuhnya dipahami oleh para 

karyawan outsourcing. Kemungkinan terbesar adalah perusahaanberusaha menanamkan visi 

danmisi perusahaan sebagai moivasi tanpamempertimbangkan bahwa setiapkaryawan 

outsourcing juga memiliki motivasi personal yang apabila didukungoleh perusahaan dapat 

meningkatkankinerjanya. 

Pengaruh Disiplin Kerja terhadap KinerjaKaryawan  
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Nilai ∆R2 sebesar 0,320 bermaknabahwa variabel disiplin kerja memiliki kontribusi 

terhadap variabel kinerjakaryawan sebesar 32%dan masihadavariabel-variabel lain yang dapat 

memengaruhi kinerja karyawan PT. RWWsebesar 68%. Hasil serupa juga ditemukandalam 

penelitian Wicaksono (2014) terhadap karyawan PT. Stars International Surabaya yang 

menunjukan bahwa variabel disiplin kerja memiliki pengaruh positif dansignifikan terhadap 

kinerja karyawan. Sekali lagi apabila hasil temuandalam penelitian ini 

dikaitkandengankenyataan yang terjadi di lapanganternyatabertolak belakang. Dari jawaban 

respondenmengindikasikan bahwa mereka memahami pentingnya disiplin kerja, namun hal 

tersebut tidak dilakukan oleh para karyawan outsourcing. Satu sisi yang ditemukan dari data 

sekunder mengenai daftar kehadiran karyawan outsourcing, ternyata tingkat ketidakhadiran 

mereka masih tergolong tinggi, bahkan dalam konteks satu tahun. Dari hasil wawancara 

dengan Senior Supervisor PT. RWW didapatkan informasi bahwa halangan seperti Cuaca, 

macet dan gangguan kesehatan minor masih menjadi alasan yang selalu dipakai dalam 

ketidakhadiran atau keterlambatan.  

Pengaruh Motivasi dan Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan  

Nilai ∆R2 sebesar 0,382 bermakna bahwa variabel motivasi kerja dan variabel disiplin 

kerja secara bersama-sama memberi memberikan kontribusi terhadap variabel kinerja 

karyawan sebesar 38,2%. Hal ini mengindikasikan bahwa masih banyak variabel-variabel 

yang secara bersama-sama juga memiliki pengaruhi terhadap kinerja karyawan outsourcing di 

PT. RWW selain motivasi kerja dan disiplin kerja. Temuan penelitian menunjukkan bahwa 

motivasi kerja dan tingkat kedisiplinan karyawan outsourcing masih dalam taraf sedang, 

selain itu dari hasil penelitian ditemukan jika karyawan masih terlambat untuk datang ke 

kantor, masih ada yang pulang lebih awal dan banyak dari karyawan yang tidak disiplin dalam 

penerapan alat keamanan kerja. Hal ini menunjukan masih belum maksimalnya motivasi kerja 

dan tingkat kedisiplinan karyawan outsourcing PT. RWW . 

 

KESIMPULAN 

Hasil dari berbgai uji dan pengolahan data-data yang diperoleh dari responden 

penelitian maka dapat disimpulkan Variabel Motivasi kerja memiliki pengaruh yang positif 

dan signifikan terhadap variabel Kinerja Karyawan. Besar pengaruh variabel motivasi kerja 

terhadap variabel kinerja karyawan (∆R2) adalah 0,265, sehingga dapat ditarik kesimpulan 

bahwa variabel motivasi kerja memiliki pengaruhpositif dan signifikan terhadapvariabel 

kinerja karyawan outsourcing PT. RWW sehingga hipotesis pertama dinyatakandapat 

diterima. Dalampenerapannya, semakin tinggi manajemendapat meningkatkan motivasi kerja 

karyawanoutsourcing maka niscaya kinerjakaryawan juga akan mengalami peningkatan yang 

seimbang. 

Variabel Disiplin Kerja memiliki pengaruh yang positif dan signifikanterhadap 

variabel Kinerja Karyawan. Besar pengaruh variabel disiplinkerjaterhadap variabel kinerja 

karyawan(∆R2) adalah 0,320, sehingga dapat ditarik kesimpulan bahwa variabel disiplin kerja 

memiliki pengaruhpositif dan signifikan terhadap variabel kinerjakaryawan outsourcing pada 

PT. RWWsehingga hipotesis kedua dinyatakandapat diterima. Dalampenerapannya, semakin 

tinggi disiplin kerjayangdimiliki oleh karyawan outsourcingmaka niscaya kinerja 

karyawanjugaakan mengalami peningkatanyangseimbang. 
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Variabel Motivasi kerja dan variabel disiplin kerja secarasimultan memiliki 

pengaruhyangpositif dan signifikan terhadapkinerjakaryawan. Besar pengaruhvariabel 

motivasi kerja dan variabel disiplinkerja terhadap variabel kinerjakaryawan (∆R2) adalah 

0,382, sehinggadapat ditarik kesimpulanbahwavariabel motivasi kerja danvariabel disiplin 

kerja memiliki pengaruhpositif terhadap variabel kinerja karyawanoutsourcing sebesar 

38,2%sehinggahipotesis ketiga dinyatakandapat diterima. Semakin tinggi motivasi kerjapara 

karyawan outsourcing dantingkat kedisiplinan mereka maka kinerjadari karyawan akan turut 

meningkat. 
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