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ABSTRAK 

 
One of the keys to the success of an organization is intrinsically related to high-performing people in the 
organization. In accordance with this way, employees are guided to improve their performance. A quality 
workforce guarantees optimal work results in accordance with work goals, employees who work with the 
desire to fulfill their daily needs and other supporting needs. This research is aimed at PT Citra Tubindo 
Tbk Batam, the data collection method is through a questionnaire with a sample of 125 respondents. The 
analytical method used is multiple linear regression. From the test results, the t count of the motivational 
variable X1 is 3,824, which is greater than the t table (1,979) or the significance value of the motivational 
variable is 0,000, which is less than 0.05, so the hypothesis is accepted. 
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PENDAHULUAN  

Sumber daya manusia adalah bagian 
penting dari setiap organisasi atau bisnis 
yang berfokus pada memaksimalkan 
potensi karyawan melalui beberapa strategi 
langka untuk meningkatkan kinerja 
karyawan. Salah satu kunci keberhasilan 
organisasi secara intrinsik terkait dengan 
peran orang-orang berkinerja tinggi dalam 
organisasi. Dengan cara ini, karyawan 
dibimbing untuk meningkatkan kinera 
mereka.Karyawan bekerja sesuai dengan 
keinginan untuk memenuhi kebutuhan 
pendukung lainnya. Melalui pekerjaan 
mereka ingin, melalui pekerjaan mereka 
ingin dapat memenuhi semua kebutuhan 
mereka. Untuk sepenuhnya memenuhi 
kebutuhan ini setiap karyawan harus dapat 
memotivasi dan mempertahankan. 
Karyawan bekerja sesuai dengan keinginan 
untuk memenuhi kebutuhan pendukung 
lainnya. Melalui pekerjaan mereka ingin, 
melalui pekerjaan mereka ingin dapat 
memenuhi semua kebutuhan mereka.  

Melalui pekerjaan, mereka ingin dapat 
memenuhi semua kebutuhan mereka. 
Untuk sepenuhnya memenuhi kebutuhan 
ini setiap karyawan harus dapat 
memotivasi dan mempertahankan. Dalam 
hal ini, motivasi berarti mendorong 
karyawan untuk terus meningkatkan dan 
memelihara semangat kerja motivasi ini 
tidak hanya mempromosikan atau 
merangsang keterampilan para pemimpin 
organisasi pada karyawan yang diharapkan 
memiliki keinginan dan kemampuan untuk 
melakukan tugas yang diberikan, dan juga 
pertumbuhan setiap individu karyawan. 
Maka hal ini berdampak signifikan terhadap 
pencapaian tujuan organisasi secara efektif 

dan efisien (Noor, Ampauleng and 
Wahyudi, 2020) 

Motivasi sangat penting bagi semua 
perusahaan. Memotivasi karyawan untuk 
bekerja, tidak semua perusahaan. 
Karyawan yang termotivasi bekerja lebih 
keras dan lebih mungkin memberikan 
kontribusi positif untuk pekerjaan yang 
bertanggungjawab.motivasi dapat menjadi 
kekuatan yang terwujud di dalam dan di 
luar diri seseorang, membangkitkan 
semangat dan kegigihan untuk mencapai 
apa yang diinginkan (Dhasa Eka, 2021). 

Semangat kerja karyawan tidak serta 
merta lahir dari dalam diri karyawan tetapi 
ada beberapa terdapat faktor 
pendukungnya salah satunya yaitu motivasi 
kerja. Di sisi lain, pemimpin organisasi 
membutuhkan kemampuan untuk 
memotivasi bawahannya bekerja dengan 
antusias. Seorang karyawan dengan 
semangat kerja yang tinggi memiliki alas an 
untuk bekerja dan memilliki kualit tgbas. 
Selain karyawan harus memiliki motivasi 
kerja yang tinggi, perusahaan juga harus 
berusaha menciptakan sikap sedemikian 
rupa sehingga karyawan termotivasi dalam 
bekerja, karena Ketika karyawan 
membayar kompensasi dari perusahaan, ia 
akan merasa dihargai. Ada timbal balik 
antara perusahaan dengan karyawan dan 
begitu juga sebaliknya, menurut (Noor, dkk, 
2020). 

Kinerja pada dasarnya berupa 
tanggung jawab setiap karyawan didalam 
suatu organisasi. Tanggung jawab atas 
kinerja sebenarnya tidak datang dari 
supervisor akan tetapi oleh perorangan. 
terdapat beberapa dari jumlah karyawan 
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mempengaruhi motivas dan juga semangat 
kerja karyawan pada PT Citra Tubindo TBK 
Batam. Dimana ada beberapa karyawan 
diantaranya cenderung kurang termotivasi 
dan lebih merasa bosan disebabkan oleh 
lingkungan mungkin yang kurang baik, 
serta yang menjadi penyebabnya yaitu 
tidak termotivasinya karyawan, disebabkan 
oleh jabatannya, sehingga merasa berkecil 
hati, Lelah dan tidak bersemangat dalam 
melakukan pekerjaannya. 

Dari tabel diatas masalah yang terjadi 
dari kinerja karyawan di PT Citra Tubindo 
Tbk Batam, dimana sebagian karyawan 
suka melanggar aturan, seperti datang 
terlambat dan keluar cepat serta sebagian 
karyawan kedapatan melanggar aturan 
dalam perusahan dengan merokok 
dikawasan pekerjaan. Oleh karena itu, 
terdapat kurangnya kedisipilinan karyawan 
dapat menyebabkan penurunan kinerja, 
sehingga perusahaan menerapkan tata 
tertib kedisplinan untuk seluruh karyawan, 
yakni menggunakan pematuhan segala 
perutaran yang dibuat dengan sangat ketat 
oleh perusahaan dan harus wajib dipenuhi. 
Namun setiap perusahaan tentu memiliki 
Standar Operasional Prosedur  (SOP) 
sesaui dengan standar operasional 
nasional, maka masing-masinya karyawan 
harus memahami yang akan menjadi hak 
serta kewajiban didalam perusahan, 
mengenai hak dan kewajiban karywan 
dapat dilihat pada motivasi dan semnagat 
kerja pada kinerja karyawan tersebut 

 
 

KAJIAN TEORI 
2.1 Motivasi  

     Motivasi diartikan sebagai sarana 
yang mendorong dan mengarahkan tinkah 
laku manusia. Motivasi adalah dorongan 
yang memotivasi seseorang dalam 
melakukan suatu Tindakan yang dinginkan, 
sedangkan motif adalah kekuatan seseorang 
untuk bertindak. Isitilah motivasi berasal dari 
Bahasa latin movere yang artinya 
menggerakkan atau bergerak, karena prilaku 
manusia cenderung bertujuan dan didorong 
oleh keinginan untuk mencapai tujuan 
tertentu. Motivasi adalah kemauan orang 
untuk bekerja keras untuk mencapai tujusn 
orgnisasi. Dalam konteks kerja, motivasi 
merupakan faktor penting yang mendorong 
seseorang dalam bekerja (Anon, 2020). 
Adapun indikator motivasi menurut  (Nurdin 
and Djuhartono, 2021) yaitu : Peremanan 
atau hubungan, Risiko, Promosi, Tunjangan, 
Gaji, kepemimpinan.  

1. Teori Motivasi 

Untuk mengetahui motivasi yang telah 
mendalam, para ahli manajemen 
merumuskan teori motivasi (Tarigan, 2019) 
sebagai berikut: 

a. Teori X dan Y, Douglas Me Greor 
Teori ini dikemukakan pula oleh Douglas M 

Greor, yaitu terdapat dua pandangan 
manusia yang berbeda, negatif dengan label 
X dan positif dengan label Y. teori X (negatif) 
merumuskan asumsi sebagai berikut; 

1. Karyawan sebenarnya tidak menyukai 
pekerjaan, dan jika ada kesempatan, ia akan 
menghindarinya atau malas untuk bekerja. 
Karena pekerjaan tidak menyukai pekerjaan 
atau tidak memiliki pekerjaan, mereka harus 
diatur dan dikendalikan, bahkan mungkin 
karena takut akan sanksi hukum jika tidak 
bekerja dengan jujur. 
Sementara itu, teori Y (positif) memiliki asumsi 

sebagai berikut : 
1. Orang mengejar tujuan pribadi dan 

mengendalikan diri mereka sendiri dalam 
prosesnya. 

2. Kemampuan dalam membuat keputusan 
yang inovativ dan cerdas. 

 
2. Teori kebutuhan ERG 
Menurut ERG terdapat tiga kelompok 

kebutuhan yaitu: 
1. Pertumbuhan akan kebutuhan  
2. Afiliasi akan kebutuhan  
3. Keberadaan akan kebutuhan  
 
4. Teori Dua Faktor Frederick Herzber 

Hasil penelitian Herzberg menyimpulkan 
bahwa ada dua faktor yang mempengaruhi 
sikap seseorang terhadap pekerjaannya yang 
disebut juga “motivasor” dan faktor penyebab 
ketidakpuasan kerja disebut faktor higiene. 
Faktor-faktor yang berperan sebagai motivator 
karyawan yang mampu memuaskan orang lain 
dan memotivasi mereka untuk melakukan 
pekerjaan dengan baik, faktor-faktor ini 
meliputi : 
1. Pengakuan  
2. Pekerjaan itu sendiri 
3. Prestasi 
4. Penghargaan  
5. Promosi atau kenaikan pangkat 
6. Tanggungjawab 
7. Pertumbuhan dan perkembangan pribadi  
8. Keberhasilan dalam bekerja 

Sedangkan faktor higienis terdiri dari : 
1. Kebijakan dan administrasi perusahaan 
2. Hubungan antar pribadi 
3. Gaji 
4. Kondisi kerja 
5. Kualitas supervise 



6. Status 
 

5. Teori Kebutuhan oleh Mc Clelland 
Teori kebutuhan ini dikemukakan oleh David 
Me Clelland dan teman-temannya, teori ini 
berfokus pada tiga kebutuhan, yaitu: 

Kebuthan akan kekuatan  
1. Kebutuhan tindakan 
2. Kebutuhan hubungan berupa hasrat akan 

hubungan yang ramah dan dekat, termasuk 
persahabatan rasa memiliki dan interaksi 
yang lebih dekat orang lain. 
 

6. Teori Kebutuhan Maslow 
Kebutuhan manusia terdiri dari dalam hierarki 

sampai kebutuhan pokok yang paling 
kompleks atau pada tingkat tertinggi, sebagai 
berikut : 

1. Sosial need (kebutuhan sosial) 
Kebutuhan ini merupakan kebutuhan 
seseorang untuk menjadi bagian dari 
suatu kelompok untuk mencintai dan 
dicintai oleh orang lain, dan untuk 
menjadi teman. Pada dasarnya manusia 
selalu ingin hidup berkelompok dan tidak 
ada yang mau hidup sendiri ditempat 
yang terpencil. 

2. Esteem needs (kebutuhan penghargaan) 
Kebutuhan ini terkait dengan keinginan 
manusia untuk dihormati dan dihargai 
oleh orang lain sesui dengan kemampuan 
dan keinginan untuk memperoleh status. 
Pengakuan dan penghargaan yang 
muncul dari prestasi tetapi hal ini tidak 
selalu terjadi. Prestasi dan status 
diwujudkan dalam banyak hal yang 
digunakan sebagai symbol status. 

3. Phisiologikal fisik (kebutuhan fisiologi) 
Kebutuhan yang mengacu pada 
kebutuhan poko dan hakiki yang paling 
penting harus terpenuhi oleh setiap 
manusia dalam rangka mempertahankan 
dirinya sebagai makhluk sosial, seperti: 
makanan, minuman, pakaian, udara, 
tempat istirahat, air dan lain-lain. 

4. Self actualizarion needs (kebutuhan 
aktualisasi diri) 

5. Kebutuhan ini merupakan kebutuhan 
yang menggunakan kecakapan, 
kemampuan dan potensi yang optimal 
untuk mencapai prestasi kerja yang 
sangat memuaskan yang sulit dicapai 
oleh orang lain. Contoh faktor spesifik 
yang harus dipertimbangkan organiasi 
meliputi: kemajuan organisasi, 
kesuksesan ditempat kerja, kreativitas, 
tugas yang menantang. 

6. Safety needs (kebutuhan rasa aman) Jika 
kebutuhan fisiologi sudah cukup 
terpuaskan, kebutuhan tingkat berikutnya 

yang lebih tinggi yaitu kebutuhan akan 
rasa aman, mulai mendominasi 
kebutuhan manusia. Kebutuhan rasa 
aman harus didefiniskan secara luas, 
tidak hanya dari perspektif keamanan 
fisik, tetapi juga keamanan fisiologi dan 
perlakuan yang adil ditempat kerja atau 
jabatan, karena kepuasan kebutuhan ini, 
terutama terkait dengan kekayaan 
kebutuhan rasa aman berhubungan 
dengna tugas pekerjaan. 

Demikianlah yang dikemukakan Maslow 
tindakan masing-masing individu sesuai dengn 
kebutuhan mereka. Masalah ini manajer harus 
perhatikan untuk menyemangati anggota 
karyawannya. Manajer harus paham hirarki 
kebutuhan tersebut. 

2.2 Semangat Kerja 

Menurut (Herawati, Herdiyansyah, and 
Indartini 2022) mengemukakan rumusan 
semangat kerja yang menggambarkan 
perusahaan, hal ini ada hubungannya dengan 
sifat (jiwa) semangat kerja dalam tim. Dalam 
kerja kelompok maupun kerja biasa, moral 
menunjukkan suasana dan atmosfir karyawan, 
ketika karyawan tampak Bahagia, mereka 
optimis dengan kinerja dan tugas kelompok, 
serta ramah satu sama yang lainnya. 
Pemimpin harus memperhatikan berbagai 
kemungkinan masalah yang terjadi di dalam 
perusahaan, terutama yang berhubungan  
dengan karyawan. Menurut (Landra, dkk, 
2022) ada beberapa terdapat dari indikator 
semangat kerja, yaitu :  Absensi, Kerjasama, 
Kepuasan, Disiplin Tujuannya untuk 
memberikan dorongan dengan penuh 
semangat, yang artinya melakukan dengan 
senang hati dan merasakan serta memahami 
setiap pekerjaan dilakukannya, maka 
karyawan tersebut akan sangat jauh dari sifat 
keterpaksaan. Sehingga bagaimanapun berat 
pekerjaan karyawan lakukan tidak akan terasa 
dan menerimanya dengan baik hati (Hidayat, 
2018). 

 
2.3 Kinerja Karyawan 

Menurut (Tarigan n.d. 2019), kinerja 
merupakan suatu fungsi dari motivasi dan 
kemampuan untuk melaksanakan tugas atau 
pekerjaan secara efektif untuk melakukan 
sesuatu tanpa memiliki pemahaman yang 
jelas tentang apa dan bagaimana 
melakukannya. Kinerja adalah perilaku yang 
nyata diperhatikan setiap orang. Prestasi 
kerja yang dilakukan karyawan sangat 
penting bagi upayaperusahaan untuk 
mencapai tujuan. Adapun pendapat menurut 
(Harahap and Tirtayasa 2020) yang terdapat 



beberapa indikator-indikator kinerja 
karyawan sebagai berikut : Kuantitas Kejra, 
Kualitas kerja, Inisiatif,Kerja sama, Tanggung 
jawab. 

Ada beberapa yang terdapat menjadi 
tujuan penilaian kinerja karyawan menurut 
(Tarigan, 2019) sebagai berikut : 
a. Memberikan suatu informasi kepada 

karyawan dan manajer guna untuk 
menginformasikan keputusan yang terkait 
dengan pekerjaan. 

b. Tingkatkan kinerja karyawan dengan 
memantau mereka untuk memahami dan 
menggunakan potensi penuh mereka 
untuk mencapai tujuan organisasi. 

Secara khusus, penggunaan system evaluasi 
knerja  
1. Sebagai dasar pengambilan keputusan, 

mmempromosikan pekerjaan yang sangat 
sukses. 
a. Berlatih mendisiplinkan pekerjaan 
b. Mempromosikan pekerjaan tingkat 

lanjutan 
c. Pemberian/penundaan 

komponsasi/kenaikan kompensasi 
d. Menindak pekerjaan yang kurang 

atau belum selesai 
e. Berfungsi sebagai pintu gerbang 

utama dalam penerapan system 
reward and punishment. 

2. Menilai kebutuhan dan pengembangan 
3. Membantu meningkatkan kinerja 
4. Berikan umpan balik kepada karyawan 

tentang kinerja mereka 
5. Tetapkan tujuan kinerja individu 
6. Mendorong manajemen untuk secara 

hati-hati dalam mempertimbangkan 
kinerja karyawan. 

7. Menentukan tingkat kinerja karyawan 
dengan maksud  evaluasi gaji. 

8. Mednorong pemimpin untuk 
mempertimbangkan dengan cermat 
kinerja karyawan. 

9. Dasar perencanaan karyawan 
10. Mengenai kemampuan dan keterampilan 

karyawan. 
 

 

2.4 Penelitian Terdahulu 

1. (Saputra and Parwoto 2020) 
menyatakan bahwa motivasi kerja 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja karyawan. 

2. (Nasution 2020)menyaakan bahwa 
motivasi, kesejahteraan dan semangat kerja 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
variabel kinerja pegawai. 

3. (Prilano, Sudarso, and Fajrillah, 2020) 
bahwa variabel motivasi dan kompensasi 
secara simultan berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap semangat kerja 
karyawan. 

4. (Harahap and Tirtayasa, 
2020)menyimpulkan bahwa motivasi disiplin, 
dan kepuasan kerja mempunyai penaruh 
positif dan signifikan  terhadap kinerja. 

2.5 Kerangka Pemikiran 

 

 

 

 

 

 

 

2.7 Hipotesis 

Hipotesis dari penelitian ini dapat dirumuskan 
sebagai berikut : 

H1. Motivasi berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kiterhadap kinerja 
karyawan pada PT. Citra Tubindo TBK 
Batam. 
H2. Semangat kerja berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan pada 
PT Citra Tubindo TBK Batam. 
H3. Motivasi dan semangat kerja 
berpegnaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja karywan pada PT Citra Tubindo TBK 
Batam.
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METODE PENELITIAN 

Jenis penelitia ini bersifat deskriptif 
deskriptif dengan pendekatan kuantitatif, 
yang didalam penelitian ini menggunakan 
metode penelitian asosiatif sebagai metode 
penelitian. Penelitian dilaksanakan yaitu 
terletak pada Jl. Hang Kesutri I Nomor 2, 
Kawasan Industri Terpadu Kabil, Batam, 
Indonesia. Teknik yang digunakan dalam 
penelitian ini dengan penyebaran kuesioner. 
pengukuran kuesioner menggunakan alat 
program SPSS versi 26, dengan populasi 
yang diambil sebnayak 125 responden, 
kemdudian rumus yang di pakai adalah 
rumus slovin dengan taknik sampling yang 
digunakan dengan pengujian sampel random 
sampling memakai rumus slovin dimana 
semua individu berdasar populasi yang akan 
diuji. Lokasi penelitian ini di lakukan pada PT 
Citra Tubindo Tbk Btam,  

Analisis data yang digunakan dari penelitian ini 
yaitu dengan model regresi linier berganda 
menggunakan SPSS 26. Uji coba sebagai 
berikut. 

1. Hasil Uji Reliabilitas Data 

Alat yang dingunakan untuk mengukur suatu 
kuesioner yang berupa variabel atau 
indikator untuk membangun kuesioner .  

2. Uji Nomalitas 

Uji tes yang dipakai dengan bertujuan 
mengetahui sebuah data variabel tersebut, 
apa data variabel berdistribusi normal atau 
tidak. Maka memakai uji Kolmogorov-
smirnov, yang mana jika nilai > 0,05 maka 
data berdistribusi normal 

3. Uji Multikolonieritas 

Pengujian tes yang dipakai dengan bertujuan 
mengetahui apa model regresi dapat 
ditemukan korelasi antar variabel. 
Tolerencenya lebih besar > 0,10 maka 
diartikan tidak ada terjadi multikolineritas. 

4. Uji T 
Pada Uji t yang dilakukan berguna untuk 

mengetahui ada atau tidak pengaruh variabel 
independen terhadap variabel dependen 
secara individu. Dengan patokan jika nilai t 
hitung < nilai t tabel serta signifikan t sig > 
0,05. 

5. Uji F 

Uji f yang dilakukan guna mengetahui 
mengetahui ada atau tidaknya pengaruh 
variabel independen terhadap variabel 
dependen secara bersamaan. Dengan 
patokan jika t hitung > nilai f tabel dan 
signifikan f sig < 0,05. 

6. Analisis Koevisien Determinan  

Uji ini digunakan untuk cari tahu 
kontribusi variabel independent atau 
kontribusi terhadap variabel 
dependen (Novriansya, 2022) Nilai 
koefisien R-Square bertujuan untuk 
menunjukkan dan memprediksi 
berapa variabel X berpengaruh pada 
variabel Y secara kebetulan. Jadi, 
regresi R2 didalam hal ini 
menjelaskan hubungan linier antara 
dua variabel atau lebih yang memiliki 
nilai yang dapat memberikan 
pengaruh negatif maupun positif

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 
 

4.1 Analisis Data 
1. Hasil Uji Reliabilitas Data 

Uji ini digunakan untuk hasil penelitian dapat 
diterima jika ada kesalahan dan kekeliruan 
dalam pernyataan kuesioner. jika Cronbach 
alpha yan diteruma lebih dari 0.06 maka 
instrumen penelitian dipakai reliabel. 

 
Tabel 1. Hasil Uji Reliabilitas Data 

Variabel Cronbach's Alpha N  Keterangan 

Motivasi 0.71 6 Reliabel 

Semangat Kerja 0.768 5 Reliabel 

Kinerja Karyawan 0.85 5 Reliabel 

Sumber : SPSS 26, 2023 
 
Uji reliabilitas pada penelitian ini yaitu sebagai 

berikut : nilai koefisien untuk Cronbache 
Alpha pada variabel motivasi, semangat 

kerja, kinerja karyawan yaitu 0.710, 0.768, 
0.850 > 0.60, dengan demikian dapat 



disimpulkan bahwa variabel didalam penelitian ini reliabel. 
 2. Uji Normalitas 

Tabell 2 Hasil uji Kolmogrov Smirnov 

Unstandardized Residual  

N 125 

Normal Parameters
a,b

 
Mean 0 

Std. Deviation 180.510.739 

Most Extreme Differences 

Absolute 0.065 

Positive 0.065 

Negative -0.04 

Test Statistic 0.065 

Asymp. Sig. (2-tailed) 0.200
c,d

 

Sumber : SPSS 26 
 
Hasil uji dilakukan diatas dilihat dari tabel 2, 

bahwa hasil Asymp. Sig. (2-tailed yaitu 
sebanyak 0.200. dapat dlihat bahwa 0.200 
dinyatakan bahwa data terdistribusi normal 

 
 
 
 

 
 Gambar 1. Uji Normalitas Dengan Histogram  
Dapat disimpulkan bahwa data distribusi 

dengan normal karena kurva histogram 
berbentuk seperti gunung. 

 
Gambar 2. Diagram Normalitas P-P Plot 

Regression Standardized 

Bisa disimpulkan dari gambar diatas bahwa 
data berdistribusi normal karena titik-titik 
penyebaran pada normal p-plot mendekati 
garis pada diagonal 

 

 
Gambar 3. Hasil Uji Heteroskedastisitas  
Uji yang dipakai yaitu Scatterplot, dapat dilihat 

scatterplot tidak membentuk pola secara 
sistematis, maka dari itu penelitian ini tidak 
mengalami gejala dari heteroskedastistas.

 
1. Uji Multikolinieritas 
 

Pengujian dari multikolonieritas ini digunakan 
untuk pengujian model regresi dimana 
ditemukan adanya korelasi antar variabel 
independent (bebas). Model dari regresi yang 
baik seharusnya ridak boleh ada korelasi antar 
variabel independent (bebas). Maka salah satu 

cara mengenali gejala multikolonierias adalah 
dengan melihat nilainya toleransi atau 
Variance Inflation Factor (VIF). Jika nilai VIF 
<10 nilai tolerance >0.10 bisa dikatakan tidak 
terjadi gejala multikolinieritas.  

 
 
 
 



 
 
 
 

Tabel 3. Hasil Uji Multikolinieritas  

Model 
Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

1 

(Constant)     

Motivasi  0.884 1.131 

Semangat Kerja 0.884 1.131 

Sumber : SPSS 26, 2023 
 
Diketahui bahwa nilai VIF dari variabel 
Motivasi (X1) 1.131 < 10, dan nilai VIF 
Semangat Kerja (X2) 1.131 < 10. Sedangkan 
nilai tolerance motivasi (X1) 0.884 lebih dari 

0,01 dan nilai tolrence semangat kerja (X2) 
0.884 lebih dari 0,01. Maka dapat disimpulkan 
bahwa data yang terdapat pada penelitian ini 
tidak ada multikolonieritasnya.

 
Tabel 4. Hasil Uji Reresi Linier Berganda 

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) 8.054 2.090 
 

3.854 0.000 

Motivasi 0.307 0.08 0.321 3.824 0.000 

Semangat Kerja 0.324 0.099 0.275 3.272 0.001 

Sumber : SPSS 26, 2023. 
 

Dari hasil regresi pada tabel kedua variabel 
dapat diketahui persamaan regresi Y=8.054 + 
0.307 X1 + 0324 X2. Maka hasil uji analisis 
regresi linier berganda dinyatakan positif dan 

signifikan, karena hasil signifikansi kurang dari 
0,05 alpha, jadi hipotesis ke satu dan kedua 
diterima. 

 
4.2 Hipotesis 

1. Uji T 

Hasil uji t berguna untuk mengetahui apakah 
berengaruh variabel independent terhadap 
variabel dependen.  

Tabel 5. Hasil Uji T 

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) 8.054 2.090 
 

3.854 0.000 

Motivasi 0.307 0.08 0.321 3.824 0.000 

Semangat Kerja 0.324 0.099 0.275 3.272 0.001 

 
1. Diduga motivasi memiliki pengaruh 

terhadap kinerja karyawan PT Citra 
Tubindo Tbk Batam. Dari hasil pengujian 
bahwa t hitung variabel motivasi X1 
sebesar 3.824 lebih besar t tabel (1.979) 
atau nilai signifikansi variabel motivasi 
sebesar 0.000 lebih kecil dari 0.05, 
sehingga hipotesis diterima. 

2. Diduga Semangat kerja memiliki 
pengaruh terhadap kinerja karyawan 
pada PT Citra Tubindo Tbk Batam Dari 
hasil pengujian diketahui bahwa t hitung  
variabel semangat kejra X2 sebesar 
3.272 lebih besar dari nilai t tabel sebesar 
(1,979) ditambah nilai signifikan 0,001 
lebih kecil dari 0,05, maka hipotesis 
diterima  



 
2. Uji F 

Tabel 6. Hasil Uji F 

Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 126.805 2 63.402 19.144 0.000
b
 

Residual 404.043 122 3.312     

Total 530.848 124       

Sumber : SPSS 26, 2023. 
 
Diduga motivasi dan semangat kerja secara 
serentak memiliki pengaruh yang signifikan 
pada kinerja karyawan pada PT Citra Tubindo 
Tbk Batam. Berdasar dari hasil pengujian ini 
dapat diketahui bahwa f hitung variabel 
moivasi (X1), dan semangat kerja X2) 
sebsebar 19.144 > f tabel 3.07 atau nilai 
signifikansi variabel motivasi (X1) dan 

semangat kerja (X2) sebesar 0.000 lebih kecil 
dari 0.05, maka dapat dinyatakan bahwa 
hipotesis secara simultan mempunyai 
pengaruh signifikan diantara variabel motivasi 
(X2) semangat kerja  dengan kinerja 
karyawna. Pada peneltiian ini juga 
mununjukkan bahwa H1 diterima H0 ditolak. 

3. Uji  Koefisien Determinan 
 

Analisis ini untuk pengukuran sebera 
jauh variabel bebas untuk menerangkan 
variabel terikat. Koefisien determinasi ini 

berkiasar antara nol sampai satu (0 ≤ R 2 
≤ 1), menunjukkkan tidak dapat 
berpengaruh pada variabel terhadap 
variabel terikat. 

Tabel 7. Hasil uji Koefisien Determinan (R2)
 

Model Summary 

Model R 
R 

Squa
re 

Adjusted 
R 

Square 

Std. 
Error 
of the 
Estima

te 

1 0,489a 0.239 0.226 1.81984 

a. Predictors: (Constant), Motivasi, Semangat 
Kerja 

Hasil pada nilai R Square yaitu 0.239 
atau 23.9%, artinya menunjukkan 
bahwa variabel motivasi (X1) dan 
semangat kerja (X2) dapat 
menjelaskan variabel kinerja karyawan 
sebesar 23.9%, sedangkan 76.1% 
dijelaskan dengan variabel lain yang 
tidak dibahas didalam penelitian ini. 

 
4.3 Pembahasan  
 
1. Dari hasil pengujian t hitung variabel 

motivasi X1 sebesar 3.824 lebih besar 
dari t tabel (1.979) atau nilai signifikansi 
variabel motivasi sebesar 0.000 lebih 
kecil dari 0.05, sehingga bisa ditarik 
kesimpulannya, karean hipotesi ini secara 
persial mempunyai pengaruh positif dan 
signifikan diantar variabel motivasi (X1) 
dengan variabel kinerja karyawan (Y). 
Dari penelitian ini juga menunjukkan 
bahwa H1 diterima dan H0 ditolak. Pada 

penelitian yang telah diteliti, maka peneliti 
dapat memperoleh kesimpulannya bahwa 
PT Citra Tubindo Tbk Batam mampu 
meningkatkan motivasi yang diberikan 
kepada karyawan karena dengan kinerja 
yang diberikan oleh karyawan semakin 
baik.  

2. Hasil pengujian yang diketahui bahwa t 
hitung  variabel semangat kejra X2 
sebesar 3.272 lebih besar dari t tabell 
(1,979) atau nilai signifikan variabel 
semangat kerja  (X2) 0,000 lebih kecil 
dari 0,05, maka bisa disimpulkan bahwa 
hipotesis secara persial terdapat 
pengaruh positif dan signifikan antara 
semangat kerja (X2) dengan variabel 
kinerja karyawan (Y). dalam penelitian ini 
juga menunjukkan bahwa H1 diterima 
dan H0 ditolak.  

3. Berdasar dari hasil pengujian ini dapat 
diketahui bahwa f hitung variabel moivasi 
(X1), dan semangat kerja X2) sebsebar 
19.144 lebih besar dari f tabel  atau3.07 
nilai signifikansi variabel motivasi (X1) 



dan semangat kerja (X2) sebesar 0.000 
lebih kecil dari 0.05 maka dapat 
dinyatakan bahwa hipotesis secara 
simultan mempunyai pengaruh signifikan 
diantara variabel motivasi (X2) semangat 
kerja  dengan kinerja karyawan. Dalam 
penelitian ini menunjukkan bahwa H1 
diterima dan H0 ditolak. 

 

SIMPULAN  
 

Berdasarkan dari perolehan yang telah peneliti 
uraikan dan jabarkan pada bab sebelumnya, 
maka dapat disimpulkan bahwa : 
1. Motivasi berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan 
pada PT Citra Tubindo Tbk Batam. 

2. Semangat kerja juga berpengaruh positif 
dan signifikan pada PT Citra Tubindo Tbk 
Batam. 

3. Motivasi dan semangat kerja terhadap 
kineraja karyawan bepengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan di 
PT Citra Tubindo Tbk Batam. 

 
Berdasarkan dari kesimpulan yang telah 
penulis uraikan, maka ada beberapa saran 
yang dapat peneliti berikan pada PT Citra 
Tubindo Tbk Batam, yang sekiranya  fdapat 
bermanfaat yaitu : 
1. Untuk meningkatkan motivasi karyawan 

di PT Citra Tubindo Tbk Batam, agar 
dapat termotivasi para karyawan dengan 
memberikan berbagai semangat dan 
memberikan dorongan dari atasan untuk 
memperhatikan kebutuhan dari 
perusahaan. 

2. Untuk pihak lain yan ingin melakukan 
peneltian yang serupa dengan meniliti, 
mengakses variabel yang lain, untuk 
mengisi celah ddidalam penelitian ini 
yang belum peneliti teliti
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