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ABSTRAK
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh pengaruh disiplin kerja dan kompetensi karyawan terhadap motivasi kerja dan dampaknya pada kinerja karyawan PT Ciomas Adisatwa. Hasil penelitian ini dapat dijadikan masukan bagi perusahaan meningkatkan kinerja karyawan, berdasarkan pencapaian kinerja melalui pengembangan kompetensi, disiplin kerja dan motivasi para karyawan.Metode penelitian yang digunakan adalah analisis deskriptif dan verifikatif. Pengumpulan  data yang digunakan adalah wawancara dengan menggunakan kuesioner disertai dengan teknik observasi dan kepustakaan, teknik pengambilan sampel menggunakan proportionate stratified random sampling. Pengumpulan data di lapangan dilaksanakan pada tahun 2024. Teknik analisis data menggunakan  Analisis Jalur.Hasil penelitian menunjukan bahwa secara umum disiplin kerja, kompetensi karyawan, motivasi kerja, dan  kinerja karyawan masuk dalam kategori kurang baik. Disiplin kerja dan kompetensi berpengaruh terhadap motivasi kerja baik secara parsial maupun simultan dan  motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan.
Kata Kunci : Disiplin Kerja, Kompetensi,  Motivasi Kerja, Kinerja Karyawan  
ABSTRACT

Performance has a very important role, because performance is a form of the final result of a process carried out by employees in completing their duties. Employees who successfully complete their duties and responsibilities properly and correctly will have high performance. Conversely, if employees in completing their duties and responsibilities are not in accordance with what is expected by the organization or company, they will have poor or low performance. This study aims to determine and analyze the effect of work discipline and employee competence on work motivation and its impact on the performance of PT Ciomas Adisatwa employees. The results of this study can be used as input for companies to improve employee performance, based on performance achievement through competency development, work discipline and motivation of employees.The research method used is descriptive and verification analysis.Data collection used was interviews using questionnaires accompanied by observation and literature techniques, sampling techniques using proportionate stratified random sampling. Data collection in the field was carried out in 2024. The results showed that in general work discipline, employee competence, work motivation, and employee performance were in the poor category. Work discipline and competence affect work motivation both partially and simultaneously and work motivation affects employee performance.

Keywords: Work Discipline, Competence, Work Motivation, Employee Performance  

ABSTRAK SUNDA

Kinerja miboga peran anu kacida pentingna, sabab kinerja mangrupa hasil ahir tina prosés anu dilaksanakeun ku pagawé dina ngaréngsékeun tugasna. Karyawan anu suksés ngalengkepan tugas sareng tanggung jawabna kalayan leres sareng leres bakal ngagaduhan prestasi anu luhur. Sabalikna, lamun pagawé dina ngaréngsékeun tugas jeung tanggung jawabna teu luyu jeung anu dipiharep ku organisasi atawa pausahaan, maranéhna bakal boga kinerja goréng atawa handap. Ieu panalungtikan miboga tujuan pikeun mikanyaho jeung nganalisis pangaruh disiplin gawé jeung kompeténsi pagawé kana motivasi gawé katut pangaruhna kana kinerja pagawé di PT Ciomas Adisatwa. Hasil tina ieu panalungtikan bisa dijadikeun input pikeun pausahaan pikeun ngaronjatkeun kinerja pagawé, dumasar kana kahontalna kinerja ngaliwatan pengembangan kompeténsi, disiplin gawé jeung motivasi pagawé. Ngumpulkeun data anu digunakeun nya éta wawancara ngagunakeun angkét anu dibarengan ku téhnik observasi jeung pustaka, téhnik sampling ngagunakeun proportionate stratified random sampling. Ngumpulkeun data di lapangan baris dilaksanakeun dina taun 2024. Téhnik analisis data ngagunakeun Path Analysis Hasil panalungtikan némbongkeun yén sacara umum disiplin gawé, kompeténsi pagawé, motivasi gawé jeung kinerja pagawé aya dina katégori goréng. Disiplin gawé jeung kompeténsi mangaruhan motivasi gawé boh sawaréh jeung sakaligus jeung motivasi gawé mangaruhan kinerja pagawé.

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


PENDAHULUAN

Perkembangan globalisasi dalam berbagai aktivitas bisnis di abad 21 berdampak kepada semakin tingginya persaingan perusahaan. Setiap pimpinan perusahaan berupaya menampilkan berbagai keunggulan kompetitif yang dimiliki perusahaannya baik keunggulan finansial, keunggulan pemasaran, keunggulan produksi, keunggulan teknologi dan informasi, maupun keunggulan sumber daya manusi (SDM) menuju organisasi yang memiliki kinerja terbaik (performance excellence). Pimpinan perusahaan melakukan transformasi bisnis sampai ke akar permasalahan yaitu sumber daya manusia (SDM) agar memiliki kompetensi (competency) dan talenta (talent) yang dapat diandalkan sesuai standar kebutuhan organisasi. Suwanto dan Priansa (2018:4), mengemukakan bahwa perusahaan global akan mampu memanfaatkan tenaga kerja dari seluruh dunia sesuai kelasnya, seperti penggunaan staf profesional diambil dari tenaga kerja yang telah memiliki pengalaman internasional atau buruh kasar yang dapat diperoleh dari negara berkembang. 

Globalisasi menjadi salah satu faktor penting mengapa organisasi perlu melakukan perubahan. Organisasi yang terbiasa dengan perubahan yang sifatnya terencana harus mulai belajar dan membiasakan diri beradaptasi dengan perubahan yang tidak terencana. Untuk dapat keluar dari ketidakpastian maka organisasi harus memiliki keunikan yang dapat membedakan dengan kompetitornya. Organisasi harus mampu menggali sumber di dalam organisasi yang dapat dijadikan sebagai keunggulan kompetitif organisasi yang sifatnya berkelanjutan. Ketika organisasi dihadapkan pada ketidakpastian maka transformasi organisasi adalah kunci bagi organisasi yang membutuhkan untuk tetap bisa bertahan dan melakukan sesuatu yang berbeda untuk mempertahankan keberadaannya tersebut. Suwanto dan Priansa (2018:10). 

Begitu pentingnya peran sumber daya manusia dalam menentukan keberhasilan perusahaan, maka organisasi harus mampu mewujudkan keinginan dan kebutuhan karyawan melalui pemberian motivasi sehingga dapat mencapai kinerja yang tinggi. Setiap manajer memiliki tanggung jawab dalam membantu dan mempengaruhi tingkah laku bawahannya agar mereka dapat melaksanakan tugas secara efektif dan efisien. Dengan demikian keberhasilan manajer memotivasi bawahannya tergantung pada bagaimana manajer memahami motif para karyawannya ( Maulana, et al , 2017). 

Sumber daya manusia merupakan peran utama dalam setiap kegiatan perusahaan. Dalam era globalisasi sekarang masalah sumber daya manusia menjadi sorotan maupun tumpuan bagi perusahaan untuk tetap dapat bertahan. Walaupun banyaknya sarana dan prasarana serta sumber daya yang ada, tanpa dukungan sumber daya manusia kegiatan perusahaan tidak akan berjalan dengan baik. Sumber daya manusia adalah individu produktif yang bekerja sebagai penggerak suatu organisasi, baik itu di dalam institusi maupun perusahaan yang memiliki fungsi sebagai aset sehingga harus dilatih dan dikembangkan kemampuannya. Dengan demikian sumber daya manusia merupakan kunci pokok yang harus diperhatikan dalam segala kebutuhannya. Sumber daya manusia akan menentukan keberhasilan pelaksanaan kegiatan perusahaan. Untuk itu dalam mencapai tujuan organisasi dibutuhkan kompetensi sumber daya manusia yang memadai dalam mendorong kinerja karyawan. Perusahaan akan berkembang dan mampu bertahan dalam lingkungan persaingan yang kompetitif apabila didukung oleh pegawai-pegawai yang berkompeten di bidangnya. 

Kinerja memiliki peran yang sangat penting, karena kinerja merupakan bentuk hasil akhir dari suatu proses yang dijalankan oleh karyawan dalam menyelesaikan tugasnya. Karyawan yang berhasil menyelesaikan tugas dan tanggung jawabnya dengan baik dan benar akan memiliki kinerja yang tinggi. Sebaliknya jika karyawan dalam menyelesaikan tugas dan tanggung jawabnya tidak sesuai dengan apa yang diharapkan oleh organisasi atau perusahaan maka akan memiliki kinerja yang buruk atau rendah. Di dalam organisasi, manusia merupakan unsur yang terpenting dalam suatu organisasi. Tanpa peran manusia meskipun berbagai faktor yang dibutuhkan itu telah tersedia, organisasi tidak berjalan. Karena manusia merupakan penggerak dan penentu jalannya suatu organisasi. Oleh karena itu hendaknya organisasi memberikan arahan yang positif demi tercapainya tujuan organisasi. Sumber daya manusia yang handal dan tangguh merupakan kebutuhan mutlak yang tidak dapat dipungkiri dalam menghadapi era baru ini. Organisasi atau perusahaan akan memenuhi suatu bentuk persaingan yang semakin kompleks dengan variasi, intensitas dan cakupan yang mungkin belum pernah dialami sebelumnya, sehingga organisasi membutuhkan orang-orang yang tangguh yang sanggup berdaptasi dengan cepat untuk setiap perubahan yang terjadi.

Pada penelitian ini, peneliti berkonsentrasi pada salah satu perusahaan terbesar di Indonesia yang bergerak di bidang pangan, yaitu PT Ciomas Adisatwa. Perusahaan ini menangani pasokan ayam potong terbesar dalam negeri serta menjalin kemitraan ternak ayam dengan peternak lokal di seluruh Indonesia. PT Ciomas Adisatwa awal berdiri pada tahun 1998 dengan nama PT Primatama Karya Persada, hingga pada tahun 2011 berubah nama menjadi PT Ciomas Adisatwa. Lokasi PT Ciomas Adisatwa tersebar di seluruh Indonesia dan dibagi menjadi 4 Area, yaitu Area I, Area II, Area III, Area IV. Terdapat lebih dari 5.000 karyawan yang bekerja di PT Ciomas dan saat ini PT Ciomas menangani sekitar 3.000 peternak ayam lokal. 

PT. Ciomas Adisatwa Plant Sadang merupakan salah satu perusahaan yang beroperasi pada bidang rumah potong ayam. PT. Ciomas Adisatwa beroperasi sebagai anak usaha dari PT. Japfa Comfeed Indonesia Tbk. PT. Ciomas Adisatwa memiliki sistem penilaian kinerja KPI (Key Performance Indicator/IndikatorKinerja Utama) yang pada akhir tahun akan dinilai seberapa besar pencapaiannya. Adapun masalah kinerja pada perusahaan tersebut, karyawan belum mampu melakukan pekerjaannya dengan akurat dan tepat serta masih ada beberapa karyawan yang belum sadar akan kewajiban dan tanggung jawab terhadap pekerjaannya. Sedangkan masalah motivasi yang terjadi, karyawan belum menerima penghargaan yang layak atas prestasinya. Untuk disiplin kerja permasalahannya karyawan masih diperlakukan kurang adil antara satu dengan lainnya serta pengawasan kerja yang masih kurang efektif oleh perusahaan.

Menurut Martoyo (2018:152), faktor-faktor yang mempengaruhi prestasi kerja karyawan atau kinerja karyawan adalah motivasi, kepuasan kerja, tingkat stres, komitmen, sikap, kompetensi, sistem kompensasi, aspek-aspek ekonomi, aspek-aspek teknis, dan perilaku lainnya. Davis (2017:62) menyatakan faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja personel adalah kemampuan, keterampilan, motivasi dipengaruhi oleh perilaku dan iklim organisasi yang meliputi sikap pimpinan, situasi kerja serta iklim komunikasi. Demikian pula menurut Lower dan Porter dalam Indra Wijaya (2018:194), faktor-faktor yang mempengaruhi prestasi kerja adalah motivasi dan kemampuan. Ada tiga faktor penting yang mempengaruhi prestasi kerja menurut Steers dalam Mangkunegara (2020:271), yaitu (1) kemampuan, kepribadian, dan minat kerja; (2) kejelasan dan penerimaan atas penjelasan peran seorang pekerja; dan (3) tingkat motivasi pekerjaan. Dari paparan di atas, maka peneliti tertarik untuk melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Disiplin Kerja Dan Kompetensi Terhadap Motivasi Kerja Serta Dampaknya Pada Kinerja Karyawan (Studi PT Ciomas Adisatwa  Purwakarta)”.
Identifikasi dan Rumusan Masalah

Identifikasi masalah merupakan proses merumuskan permasalahan yang akan diteliti, sedangkan rumusan masalah menggambarkan permasalahan yang tercakup didalam penelitian terhadap disiplin kerja, kompetensi, motivasi, dan kinerja karyawan. 
Identifikasi Masalah

Berdasarkan pada latar belakang penelitian di atas, maka dapat diidentifikasikan beberapa permasalahan sebagai berikut :  

1. Pencapaian  kinerja karyawan belum memenuhi standar yang ditetapkan.

2. Jumlah  hasil pekerjaan yang dilakukan belum optimal.

3. Motivasi  kerja karyawan belum sepenuhnya baik.
4. Kurang  terdorong untuk berprestasi kerja yang baik.

5. Kurang  dapat bekerja dalam satu kelompok dengan karyawan lain.

6. Disiplin  kerja karyawan  belum sepenuhnya disiplin.

7. Karyawan  kurang bisa menggunakan waktu istirahat sesuai dengan peraturan yang berlaku di kantor.

8. Kompetensi  karyawan belum sepenuhnya baik.

9. Kurang  bisa menguasai keterampilan teknis yang berkenaan dengan perkembangan teknologi di tempat kerja.

10. Kurang  bisa melakukan antisipasi dan perencanaan untuk perubahan di masa yang datang.

11. Kurang memiliki kemampuan dalam menganalisis data yang digunakan dalam pengambilan keputusan.

Rumusan Masalah


Berdasarkan latar belakang masalah yang telah diuraikan, maka penulis merumuskan masalah yang akan diteliti sebagai berikut : 

1. Bagaimana disiplin kerja dan kompetensi karyawan di PT Ciomas Adisatwa.

2. Bagaimana motivasi kerja karyawan di PT Ciomas Adisatwa.

3. Bagaimana kinerja  karyawan di PT Ciomas Adisatwa.

4. Seberapa besar pengaruh disiplin kerja terhadap motivasi kerja karyawan di PT Ciomas Adisatwa.

5. Seberapa besar pengaruh kompetensi terhadap motivasi kerja karyawan di PT Ciomas Adisatwa.
6. Seberapa besar pengaruh disiplin kerja dan kompetensi terhadap motivasi kerja karyawan di PT Ciomas Adisatwa secara simultan.

7. Seberapa besar pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja  karyawan di PT Ciomas Adisatwa.
Tujuan Penelitian

Berdasarkan rumusan masalah penelitian, tujuan dalam penelitian ini adalah untuk mengetahui dan menganalis :

1. Disiplin  kerja dan kompetensi karyawan di PT Ciomas Adisatwa.

2. Motivasi  kerja karyawan di PT Ciomas Adisatwa.

3. Kinerja   karyawan di PT Ciomas Adisatwa.

4. Besarnya pengaruh disiplin kerja terhadap motivasi kerja karyawan di PT Ciomas Adisatwa.

5. Besarnya pengaruh kompetensi terhadap motivasi kerja karyawan di PT Ciomas Adisatwa.
6. Besarnya pengaruh disiplin kerja dan kompetensi terhadap motivasi kerja karyawan di PT Ciomas Adisatwa secara simultan.
7. Besarnya pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja  karyawan di PT Ciomas Adisatwa.
Manfaat Penelitian

Berdasarkan hasil analisis diharapkan dapat diperoleh manfaat baik secara teoritis maupun secara praktis.

Manfaat Teoritis

Manfat teoritis dalam penelitian ini yaitu :

1. Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi dokumen akademik oleh perguruan tinggi, yang berguna sebagai acuan bagi civitas akademika khususnya dalam melakukan penelitian lebih lanjut yang terkait dengan disiplin kerja, kompetensi, motivasi, dan kinerja karyawan PT Ciomas Adisatwa.
2. Penelitian diharapkan dapat menjadi bukti empiris untuk penelitian di masa yang akan datang maupun pembanding bagi peneliti yang melakukan penelitian yang sama.

Manfaat Praktis

Manfat praktis dalam penelitian ini yaitu :

1. Bagi penulis, seluruh rangkaian kegiatan dan hasil penelitian ini diharapkan dapat lebih memantapkan penguasaan fungsi keilmuan yang dipelajari selama mengikuti program perkuliahan Magister Manajemen pada Program Pascasarjana Universitas Pasundan Bandung.

2. Bagi PT Ciomas Adisatwa, hasil penelitian diharapkan dapat menjadi masukan yang berguna untuk meningkatkan kinerja karyawan yang didasarkan pada pencapaian motivasi kerja, kompetensi dan disiplin kerja.

II. KERANGKA PEMIKIRAN, HIPOTESIS

Kerangka Pemikiran
Sumber daya manusia memiliki peranan yang sangat menentukan bagi kelangsungan dan kemajuan suatu organisasi, sebab meskipun seluruh sumber daya lainnya tersedia, tetapi apabila tidak ada kesiapan dari sumber daya manusianya organisasi tersebut dipastikan tidak akan berjalan dengan baik. Oleh karena itu sumber daya manusia harus dikelola dengan baik sehingga memiliki motivasi kerja yang tinggi yang pada akhirnya akan berakibat kepada kinerja.
Suatu perusahaan pasti membutuhkan sumber daya manusia yang memiliki komitmen yang tinggi. Semakin bertambahnya usia karyawan akan semakin kecil kemungkinan untuk berhenti serta tingkat kemangkiran yang dapat dihindari pun lebih rendah dibandingkan dengan karyawan muda, oleh karena itu keberadaan suatu perusahaan yang berbentuk apapun baik dalam skala besar maupun kecil tidak terlepas dari sumber daya manusia. Sumber daya manusia yang dimaksud adalah orang-orang yang memberikan tenaga, pikiran, bakat, kreativitas dan usahanya pada perusahaan. Setiap perusahaan berupaya untuk mendapatkan karyawan yang terlibat dalam kegiatan organisasi, sehingga setiap individu dapat memberikan kontribusi dalam pencapaian tujuan organisasi. Hal ini dapat diwujudkan melalui adanya penyesuaian seperti motivasi, disiplin dan kompetensi yang baik. Sehingga setiap karyawan dapat menghasilkan sesuatu yang berkaitan langsung dengan kepentingan organisasi. Organisasi tidak dapat mengelola perusahaannya sendiri, tetapi harus dibantu oleh karyawan. Dalam hal ini setiap karyawan harus saling bekerja sama untuk tercapainya suatu target komitmen organisasi yang baik. Karena dapat kita ketahui bahwa suatu usaha dan proses hasil kerjasama yang baik akan mencapai target yang baik juga, begitu juga dengan sebaliknya.
Dalam rangka meningkatkan kinerja pegawai faktor  motivasi dan  disiplin kerja merupakan beberapa faktor yang dapat mendorong terciptanya komitmen pegawai dalam kerja, hal ini karena kedua faktor tersebut merupakan salah satu proses menuju pencapaian kinerja pegawai, yaitu bagaimana masing-masing individu merencanakan dan menerapk  tujuan – tujuan  organisasi dan merancang serta menerapkan program-program pencapaian tujuan organisasi. Disiplin sangat diperlukan dalam sebuah perusahan, dimana disiplin itu adalah modal utama yang amat menentukan tingkat kinerja pegawai. Kurangnya disiplin bisa membuat para karyawan tidak mentaati peraturan yang berlaku diperusahaan. Apabila pegawai tidak disiplin dalam melakukan pekerjaannya dapat dipastikan kinerjanya akan menurun. Disiplin yang baik mencerminkan besarnya rasa tanggung jawab seorang pegawai terhadap tugas-tugas yang diberikan kepadanya.
Faktor disiplin kerja pegawai juga mempunyai pengaruh dalam meningkatkan komitmen kerja pegawai serta berdampak terhadap peningkatan kinerja pegawai, hal ini karena disiplin kerja merupakan seperangkat aturan yang wajib ditaati oleh setiap pegawai tanpa terkecuali. Kedisiplinan yang dimaksudkan disini adalah dimana seorang pegawai harus selalu datang, pulang sesuai waktu yang telah ditentukan dan bekerja sesuai dengan tugas pokok dan fungsinya serta menyelesaikan tugas-tugasnya sesuai dengan standar waktu yang telah ditetapkan.

Martoyo (2016:150) berpendapat bahwa “suatu motivasi yang menonjol yang mendorong seseorang untuk berpartisipasi aktif dalam suatu organisasi antara lain adalah kesempatan untuk maju”. Setiap karyawan pada dasarnya sangat menginginkan untuk mendapatkan kesempatan dipromosikan. Karyawan yang dipromosikan akan mendapatkan status sosial yang lebih tinggi dan kompensasi (penerimaan upah/gaji) yang lebih besar dari yang mereka dapat pada jabatan sebelumnya, sehingga karyawan akan merasa dihargai atas usaha yang mereka lakukan kepada perusahaan.

Martoyo (2016:152) menyatakan faktor-faktor yang mempengaruhi prestasi kerja pegawai atau kinerja pegawai adalah motivasi, kepuasan kerja, tingkat stres, komitmen, sikap, sistem kompensasi, aspek-aspek ekonomi, aspek-aspek teknis, dan perilaku lainnya. Davis (2018:62) menyatakan faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai adalah kemampuan (ability) : kecerdasan dan keterampilan, motivasi dipengaruhi oleh perilaku dan iklim organisasi yang meliputi sikap pimpinan, situasi kerja serta iklim komunikasi. Demikian pula menurut Lower dan Porter dalam Indra Wijaya (2013), faktor-faktor yang mempengaruhi prestasi kerja adalah motivasi dan kemampuan. Ada tiga faktor penting yang mempengaruhi prestasi kerja menurut Steers dalam Mangkunegara (2016:271), yaitu (1) kemampuan, kepribadian, dan minat kerja; (2) kejelasan dan penerimaan atas penjelasan peran seorang pekerja; dan (3) tingkat motivasi pekerjaan. Dari beberapa faktor yang mempengaruhi prestasi kerja atau kinerja karyawan di atas, maka faktor-faktor yang akan dianalisis dalam kajian teori ini adalah motivasi, disiplin kerja, dan kompetensi. 

Pengaruh motivasi terhadap kinerja pegawai, maka berbicara mengenai organisasi birokrat, yaitu tidak terlepas dari para pelaksananya dalam hal ini para birokrat atau aparat. Timpe (2016:9) mengemukakan bahwa kinerja seseorang dapat dipengaruhi oleh faktor internal dan faktor eksternal, yaitu : 1). faktor internal adalah faktor yang berasal dari dalam atau pegawai itu sendiri, seperti sikap, perilaku, dan kemampuan pekerja sosial fungsional dapat mempengaruhi kerja sehari-hari. 2). Faktor eksternal adalah faktor yang berasal dari lingkungan pegawai.

Gibson, Ivancevich dan Donnely (2016:87) dalam kesimpulannya mengemukakan bahwa motivasi terkait erat dengan perilaku dan prestasi kerja. Selain itu, dinyatakan bahwa motivasi dilakukan untuk mencapai suatu tujuan tertentu. Motivasi diberikan kepada pegawai agar pegawai mengerahkan seluruh kemampuan, tenaga dan waktunya untuk menyelenggarakan kegiatan-kegiatan dan menunaikan kewajiban dalam rangka mencapai tujuan dan sasaran organisasi, seperti yang dinyatakan oleh Lathan dan Yukl dalam Robbins dan Coulter (2018:228), dalam rangka memperoleh kinerja yang baik, maka motivasi yang diperlukan adalah motivasi yang kuat, yaitu yang mempunyai intensitas, tujuan dan ketekunan, sebagaimana yang dikatakan oleh Robbins dan Coulter (2018). 

Penelitian yang dilakukan oleh Lutfi, Susilo dan Riza (2015) menyatakan bahwa motivasi karyawan berpengaruh signifikan terhadap kinerja. Tinggi rendahnya motivasi kerja karyawan menurut Uno (2016:23) dapat dilihat dari tanggung jawab dalam bekera, prestasi yang dicapai, pengembangan diri, dan kemandirian karyawan dalam bertindak. Menurut Rahman Dkk (2015) dalam penelitiannya menemukan bahwa motivasi merupakan variabel intervening yang mempengaruhi kinerja secara langsung dan dipengaruhi oleh kompetensi.
Berdasarkan kerangka pemikiran tersebut, maka paradigma penelitian dapat dikemukakan sebagai berikut:


Gambar 1

Paradigma Penelitian
Hipotesis Penelitian
Berdasarkan uraian kerangka pemikiran tersebut diatas, maka hipotesis dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :

1. Terdapat pengaruh disiplin kerja terhadap motivasi kerja.
2. Terdapat pengaruh kompetensi terhadap motivasi kerja.
3. Terdapat pengaruh disiplin kerja dan kompetensi terhadap motivasi kerja.
4. Terdapat pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan.
III. METODOLOGI PENELITIAN
Penelitian dapat diartikan sebagai cara ilmiah untuk mendapatkan data dengan tujuan dan kegunaan tertentu Sugiyono (2017:8). Melalui penelitian, manusia dapat menggunakan hasilnya, secara umum data yang diperoleh dari penelitian dapat digunakan untuk memahami, memecahkan dan mengantisipasi masalah. Metode yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan penelitian Deskriptif dan Verifikatif. 

IV.  HASIL DAN PEMBAHASAN

HASIL PENELITIAN
Pengaruh Disiplin Kerja  dan  Kompetensi Karyawan Terhadap Motivasi Kerja Serta Implikasinya Pada Kinerja Karyawan
Berdasarkan perhitungan analisis jalur, maka hasil keseluruhan dari analisis pengaruh disiplin kerja dan kompetensi karyawan terhadap motivasi kerja serta implikasinya pada kinerja karyawan, dapat digambarkan sebagai berikut :


Gambar 2
Model Analisis jalur Secara Keseluruhan
Berdasarkan Gambar 2 tersebut di atas, dapat dikatakan bahwa masing-masing variabel yaitu disiplin kerja  dan  kompetensi karyawan berpengaruh terhadap motivasi kerja  baik secara parsial maupun simultan dan  motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan di PT Ciomas Adisatwa.
1.   Pengaruh Disiplin Kerja  Terhadap Motivasi Kerja
Besar pengaruh langsung dan tidak langsung disiplin kerja terhadap motivasi kerja adalah sebesar 35.28%. Hal ini menunjukan bahwa semakin baik disiplin kerja  yang dimiliki karyawan maka akan meningkatkan motivasi kerja karyawan pada PT Ciomas Adisatwa. Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Gunawan, Yunus, Amri (2018:104) mengemukakan bahwa  disiplin berpengaruh terhadap motivasi kerja pegawai, hal ini mengindikasikan bahwa faktor disiplin kerja berdampak terhadap peningkatan motivasi kerja pegawai, kemudian disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai, hal ini mengindikaskan bahwa faktor disiplin kerja dapat mempengaruhi terhadap peningkatan kinerja pegawai.

Terry dalam Winardi (2017:115) menyatakan motivasi yang tinggi tidak memerlukan imbalan ekstern, ia mendorong orang untuk mencerminkan rasio dalam perlakuannya dan menguasai dirinya sehingga ia menunjukkan self discipline karena itu disiplin yang baik memerlukan kesadaran yang tinggi dari para pegawai. 
Menurut Klingner & Nalbandian dalam Gomes (2019:232) menyatakan tindakan disiplin adalah pengurangan yang dipaksakan oleh majikan terhadap imbalan yang diberikan oleh organisasi karena adanya kasus tertentu
2.  Pengaruh Kompetensi Karyawan Terhadap Motivasi Kerja
Besar pengaruh langsung dan tidak langsung kompetensi karyawan terhadap motivasi kerja adalah sebesar 31.56%. Hal ini menunjukan bahwa semakin baik kompetensi yang dimiliki karyawan maka akan meningkatkan motivasi kerja karyawan pada PT Ciomas Adisatwa. Hal tersebut sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Rahman Dkk (2017:47) bahwa karyawan akan termotivasi jika kompetensi yang dimiliki sesuai dengan yang diharapkan oleh perusahaan. Kompetensi tersebut akan berdampak pada tingkat kepercayaan diri dalam bekerja. Karyawan dengan kompetensi tinggi akan cenderung menampakkan kemampuannya melalui prestasi di dalam perusahaan sehingga pada akhirnya akan berpengaruh pada kinerja. Kompetensi karyawan menurut Hutapea dan Thoha (2018:28) dapat dilihat dari pengetahuan, keterampilan, dan sikap. Selanjutnya Ngatemin dan Arumwati (2018:89) dalam penelitiannya merefleksikan indikator-indikator kompetensi karyawan tersebut ke dalam pendidikan, pengalaman dan pelatihan, dan membuktikan bahwa kompetensi berpengaruh positif terhadap motivasi karyawan, artinya makin tinggi kompetensi karaywan maka motivasi karaywan akan semakin tinggi, dan begitupun sebaliknya.

Harsey dan Blanchard (2018:194) menyatakan bahwa tanpa kompetensi antar pribadi atau lingkungan yang aman secara psikologis, organisasi menciptakan landasan bagi ketidak percayaan, konflik antar kelompok, kekakuan, dan sebagainya, yang pada gilirannya akan menyebabkan penurunan keberhasilan organisasi dalam memecahkan persoalan. Sebaliknya, apabila nilai-nilai kemanusiaan atau demokratis ditumbuh kembangkan dalam organisasi, akan berkembang kepercayaan dan hubungan yang tulus di antara orang-orang dan hal ini akan menghasilkan peningkatan kompetensi antar pribadi, kerja sama antar kelompok, keluwesan, dan yang sejenis, serta dapat menimbulkan peningkatan motivasi kerja pegawai
3. Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan  

Berdasarkan  hasil pengujian dapat diketahui bahwa terdapat pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan pada PT Ciomas Adisatwa sebesar 72.08%.  Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Gibson, Ivancevich dan Donnely (2019:87) dalam kesimpulannya mengemukakan bahwa motivasi terkait erat dengan perilaku dan prestasi kerja. Selain itu, dinyatakan bahwa motivasi dilakukan untuk mencapai suatu tujuan tertentu. Motivasi diberikan kepada karyawan agar karyawan mengerahkan seluruh kemampuan, tenaga dan waktunya untuk menyelenggarakan kegiatan-kegiatan dan menunaikan kewajiban dalam rangka mencapai tujuan dan sasaran organisasi, seperti yang dinyatakan oleh Lathan dan Yukl dalam Robbins dan Coulter (2019:228). 

Penelitian yang dilakukan oleh Lutfi, Susilo dan Riza (2018) menyatakan bahwa motivasi karyawan berpengaruh signifikan terhadap kinerja. Tinggi rendahnya motivasi kerja karyawan menurut Uno (2018:23) dapat dilihat dari tanggung jawab dalam bekera, prestasi yang dicapai, pengembangan diri, dan kemandirian karyawan dalam bertindak. Menurut Rahman Dkk (2019) dalam penelitiannya menemukan bahwa motivasi merupakan variabel intervening yang mempengaruhi kinerja secara langsung dan dipengaruhi oleh kompetensi dan kepemimpinan. Motivasi merupakan faktor penggerak seseorang melakukan sesuatu. Jika terdapat stiumulus yang dapat menggerakkan motivasi tersebut, maka seseorang tersebut akan bertindak terhadap stimulus tersebut. Pada perusahaan, jika seorang karyawan mendapatkan hal-hal yang dapat memancing motivasinya dalam bekerja, maka karyawan tersebut akan antusias dalam bekerja sehingga dapat menghasilkan kinerja yang terbaik. Motivasi juga berarti tujuan karyawan untuk mengejar hal yang ingin dicapainya. Hal tersebut tentu dapat menguntungkan dan bersifat simbiosis mutualisme bagi perusahaan. Karyawan yang mengejar yang menjadi tujuannya, maka akan menjadi puas. Sedangkan hasilnya tentu berdampak kepada perusahaan dalam bentuk kinerja karyawan yang tinggi. Timpe (2018:9) mengemukakan bahwa kinerja seseorang dapat dipengaruhi oleh faktor internal dan faktor eksternal, yaitu : 1). faktor internal  adalah faktor yang berasal dari dalam atau pegawai itu sendiri, seperti sikap, perilaku, dan kemampuan pekerja sosial fungsional dapat mempengaruhi kerja sehari-hari. 2). Faktor   eksternal adalah faktor yang berasal dari lingkungan pegawai. Faktor ini dapat mempengaruhi motivasi pekerja sosial fungsional.

V. SIMPULAN DAN REKOMENDASI
Simpulan

1. Disiplin  kerja dan kompetensi karyawan di PT Ciomas Adisatwa, yaitu sebagai berikut:

a. Disiplin  kerja karyawan PT Ciomas Adisatwa yang diukur melalui dimensi disiplin terhadap waktu, disiplin terhadap pekerjaan dan disiplin terhadap prosedur kerja  berada pada kriteria kurang baik. Terdapat beberapa indikator disarankan menjadi fokus perbaikan, yaitu jarang mempergunakan waktu untuk kerja seefektif mungkin, peralatan kerja yang ada di kantor, kurang dapat menunjang dalam menyelesaikan pekerjaan dan kurang  menggunakan waktu istirahat sesuai dengan peraturan yang berlaku di kantor.

b. Kompetensi  karyawan di PT Ciomas Adisatwa yang diukur melalui dimensi motif (motives), sifat (traits), konsep diri (self concept), pengetahuan (knowledge) dan keterampilan (skill) berada pada kriteria kurang baik. Terdapat beberapa indikator disarankan menjadi fokus perbaikan, yaitu kurang memiliki kemampuan dalam menganalisis data, jarang menggunakan data yang relevan dan terbaru dalam melaksanakan setiap pekerjaan dan kurang bisa memanfaatkan teknologi informasi dalam menunjang kelancaran pelaksanaan pekerjaan.

2. Motivasi kerja karyawan di PT Ciomas Adisatwa yang diukur melalui dimensi Ekspektansi (E), Valensi (V), dan Instrumen (I)  berada pada kriteria kurang baik. Terdapat beberapa indikator disarankan menjadi fokus perbaikan, yaitu mengenai penghargaan yang diberikan kurang sesuai dengan ketrampilan yang saya miliki dan kenaikan gaji yang diberikan kurang sesuai dengan harapan.
3. Kinerja   karyawan pada PT Ciomas Adisatwa yang diukur melalui dimensi jumlah kerja, kualitas kerja, pengetahuan kerja, kreativitas, kerjasama, loyalitas kerja, inisiatif dan kualitas pribadi diinterpretasikan dalam kriteria cenderung kurang baik. Terdapat beberapa indikator disarankan menjadi fokus perbaikan, yaitu mengenai pekerjaan yang dilakukan kadang kurang tepat waktu dan kurang mampu menyelesaikan setiap pekerjaan yang diberikan dengan beban kerja yang diberikan.
4. Terdapat pengaruh disiplin kerja terhadap motivasi kerja karyawan pada PT Ciomas Adisatwa baik langsung dan tidak langsung sebesar 35.28%.
5. Terdapat pengaruh kompetensi terhadap motivasi kerja karyawan pada PT Ciomas Adisatwa baik langsung dan tidak langsung sebesar 31.56%.
6. Terdapat pengaruh disiplin kerja dan kompetensi karyawan terhadap motivasi kerja karyawan pada PT Ciomas Adisatwa sebesar 66.84%, sedangkan pengaruh variabel lain di luar variabel yaitu sebesar 33.16%. Varibel lain yang tidak diteliti penulis yang mempengaruhi kinerja karyawan diantaranya adalah beban kerja.
7. Terdapat pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan pada PT Ciomas Adisatwa sebesar 72.08%.
Rekomendasi

1. Berkaitan dengan tuntutan kerja yang tinggi pada setiap pekerjaan yang diberikan, perusahaan  hendaknya melakukan sosialisasi tugas pokok masing-masing jabatan pada awal mula karyawan ditempatkan di jabatan tertentu. Sebab tugas pokok merupakan pedoman utama yang semestinya diketahui dan dimengerti karyawan semenjak mereka menerima jabatan tersebut.

2. Berkaitan adanya karyawan yang kurang memahami fungsi dan peran dalam struktur organisasi yang sudah dibentuk, perusahaan perlu  melakukan sosialisasi kembali tugas pokok dan fungsi masing-masing jabatan pada awal mulai karyawan ditempatkan di jabatan tertentu, mengingat tugas pokok merupakan pedoman utama yang harus diketahui dan dimengerti karyawan semenjak mereka menerima jabatan tersebut sehingga diharapkan dapat memperlancar penyelesaian tugas-tugas yang diberikan.

3. Perusahaan sebaiknya memberi peluang kepada karyawan agar dapat mempersiapkan diri dengan lebih baik dalam rencana pengembangan karir masa depan. Hal ini dapat dilakukan dengan cara menetapkan program pengembangan karir yang mencakup program pembelajaran dan pengembangan skill baru, pengembangan kepemimpinan, rotasi pekerjaan.

4. Perusahaan sebaiknya mengembangkan program pelatihan yang efektif pada variabel yang menghasilkan pengaruh positif terkait tercapainya loyalitas kerja. Program pelatihan diperlukan bagi perusahaan untuk memastikan bahwa karyawan memiliki keahlian yang diperlukan.
5. Perlu peningkatan pelatihan dalam mengambil keputusan, pengelolaan waktu (time management) dan pelatihan lainnya yang berkaitan dengan perencanaan kerja. Tujuannya adalah agar karyawan dapat membuat perencanaan kerja yang lebih sistematis sehingga suatu pekerjaan tidak menumpuk di satu waktu tertentu. Jika karyawan telah memiliki kemampuan dan keterampilan yang lebih baik maka efisiensi dan efektivitas dalam bekerja dapat tercipta.
6. Untuk meningkatkan ketelitian dalam bekerja, dapat dilakukan dengan cara melaksanakan pelatihan-pelatihan bagi karyawan agar kemampuan karyawan dapat bisa lebih baik lagi dan pantauan yang dilakukan atasan terhadap karyawan harus dilakukan lebih baik agar kesalahan tidak terjadi, serta dukungan dan bimbingan dari karyawan yang lebih berpengalaman akan berguna bagi karyawan yang memiliki pengalaman yang sedikit.
7. Penelitian ini baru sebagian faktor yang mempengaruhi motivasi kerja dan kinerja karyawan. Jika dilihat faktor lain yang mempengaruhi motivasi kerja dan kinerja karyawan masih cukup besar, diantaranya beban kerja. Faktor tersebut dapat diteliti lebih lanjut oleh peneliti berikutnya.
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