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Abstrak 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh motivasi kerja dan kepribadian terhadap Kinerja Karyawan PT. Wahana 

Putra Yudha. Penelitian yang digunakan adalah pendekatan Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan PT. Wahana 

Putra Yudha dengan jumlah sebanyak 56 orang. Dan metode penarikan sampel dalam penelitian ini menggunakan metode 

sensus (semua populasi dijadikan sebagai sampel penelitian). Hal ini mengingat jumlah populasi terlalu kecil. Teknik analisis 

data yang digunakan adalah teknik analisis deskriptif dan teknik analisis statistik Metode pengumpulan data melalui 

wawancara, daftar pernyataan, dan studi dokumentasi. Pada hasil penelitian menunjukkan bahwa pengaruh motivasi kerja 

dan kepribadian terhadap Kinerja Karyawan secara serempak berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan 

PT. Wahana Putra Yudha   dengan nilai Fhitung 325.503 > nilai Ftabel 3,06. Uji parsial yang dilakukan menunjukkan bahwa 

kepribadian secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan PT. Wahana Putra Yudha. Uji 

parsial yang dilakukan menunjukkan bahwa motivasi kerja   berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan 

PT. Wahana Putra Yudha Nilai Adjusted R Square yang didapat dari hasil pengujian Koefisien Determinan (R2) terhadap 

Kinerja Karyawan sebesar 0,834 berarti 83,4% dapat di jelaskan oleh motivasi kerja dan keribadian. Sedangkan sisanya 

16,6% dapat dijelaskan oleh faktor-faktor lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini seperti imbalan, semangat kerja dan 

faktor faktor lainnnya 

Kata kunci: Motivasi Kerja, Kepribadian, Kinerja Karyawan.  

1. Pendahuluan  

Keberhasilan pencapaian tujuan dalam suatu organisasi tidak terlepas dari kualitas Sumber Daya Manusia yang 

dimiliki, kualitas yang baik akan diperoleh jika organisasi secara sungguh-sungguh memperhatikan serta 

mengetahui kebutuhan organisasi dan kemampuan karyawannya. Untuk mencapai tujuannya, suatu organisasi 

harus memiliki individu-individu dengan kualitas yang sesuai, jelas tugas, wewenang, tanggung jawab hubungan 

dan tata kerjanya. Ini dapat diwujudkan melalui aktivitas-aktivitas menajemen sumber daya manusia yang secara 

ringkas dapat juga dikatakan sebagai upaya pendayagunaan sumber daya manusia. Dalam dunia kerja yang 

dinamis, masing-masing pekerjaan memiliki karakteristik yang berbeda dengan bobot yang berbeda. Berat atau 

ringan suatu pekerjaan selain dapat diukur dari deskripsi pekerjaan itu sendiri dapat pula diukur dari sikap seorang 

karyawan dalam menanggapi pekerjaannya. Setiap perusahaan ingin karyawannya memiliki kinerja yang tinggi 

dalam bekerja. Dengan kinerja karyawan yang tinggi, diharapkan tujuan perusahaan akan dapat tercapai 

sebagaimana telah direncanakan. Kinerja memiliki arti yang sangat penting dalam sebuah perusahaan untuk meraih 

keuntungan yang besar karena dapat memberikan kontribusi yang besar bagi laba perusahaan. Semakin baik 

kinerja seseorang di dalam perusahaan maka akan semakin banyak pula keuntungan yang akan diterima 

perusahaan. Setiap perusahaan menuntut kinerja yang baik terhadap semua karyawan untuk mencapai keadaan dan 

tuntutan maka perusahaan berupaya dengan melakukan berbagai cara untuk memperbaiki kinerja karyawan yang 

belum optimal agar dapat bekerja lebih giat. Sebagaimana Menurut Sedarmayanti (2015), mendefinisikan bahwa 

kinerja merupakan sistem yang digunakan untuk menilai dan mengetahui apakah seorang karyawan telah 

melaksanakan pekerjaannya secara keseluruhan, atau merupakan perpaduan dari hasil kerja (apa yang harus 

dicapai seseorang) dan kompetensi (bagaimana seseorang mencapainya). (Sedarmayanti, 2015) 

Kinerja berasal dari pengertian performance. Adapula yang memberikan pengertian performance sebagai hasil 

kerja atau prestasi kerja. Namun, sebenarnya kinerja mempunyai makna yang lebih luas, bukan hanya hasil kerja, 
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tetapi termasuk bagaimana proses pekerjaan berlangsung. Dengan demikian kinerja adalah tentang melakukan 

pekerjaan dan hasil yang dicapai dari pekerjaan tersebut. Kinerja adalah tentang apa yang dikerjakan dan bagimana 

cara mengerjakannya Wibowo dalam (Ainanur & Tirtayasa, 2018). Kinerja pada dasarnya adalah suatu yang 

diberikan karyawan dalam menentukan seberapa banyak mereka memberikan kontribusi pada perusahaan dalam 

bentuk hasil produksi maupun pelayanan yang disajikan. Pada dasarnya kinerja sangat mempengaruhi kualitas dari 

suatu perusahaan, dimana kinerja menentukan tingkat keberhasilan dari jalannya suatu perusahaan dari tahun ke 

tahun yang dihasilkan oleh sumber daya manusia yang dimiliki perusahaan sesuai standar kerja yang telah 

ditetapkan (Farisi et al., 2020). Kinerja merupakan suatu fungsi dari motivasi dan kemampuan. Untuk 

menyelesaikan tugas atau pekerjaan seseorang harus memiliki derajat kesediaan dan tingkat kemampuan tertentu  

Kinerja karyawan juga tidak lepas dari motivasi, Motivasi kerja merupakan sikap mental atau kondisi seseorang 

dimana orang tersebut merasa tergerak untuk melakukan suatu pekerjaan yang dibebankan kepadanya, sehingga 

dapat berpengaruh terhadap kemampuan dan kesanggupan karyawan dalam melakukan pekerjaan. Motivasi juga 

merupakan salah satu faktor penting dalam memberikan kontribusi terhadap usaha mendorong seseorang untuk 

dapat bekerja lebih baik dalam mencapai tujuan yang diharapkan. Dengan adanya motivasi kerja yang tinggi dalam 

diri karyawan diharapkan mereka lebih mencintai pekerjaannya (Hasibuan & Handayani, 2017). Setiap organisasi 

tentu ingin mencapai tujuan. Untuk mencapai tujuan tersebut, peranan manusia yang terlibat di dalamnya sangat 

penting. Untuk menggerakkan manusia agar sesuai dengan yang dikehendaki organisasi, maka haruslah dipahami 

motivasi manusia yang bekerja di dalam organisasi tersebut, karena motivasi inilah yang menentukan perilaku 

orang-orang untuk bekerja atau dengan kata lain perilaku merupakan cerminan yang paling sederhana dari motivasi 

(Harahap & Khair, 2019). maka dengan adanya motivasi bagi seorang pegawai semakin meningkat kinerjanya. 

Pemberian motivasi kerja tinggi maka hasil kerjanya akan optimal sehingga perusahaan dapat mencapai apa yang 

ditargetkan. Pada dasarnya hal yang mendorong timbulnya motivasi dalam diri karyawan adalah adanya 

kebutuhan-kebutuhan yang harus dipenuhi. Tiap karyawan memiliki prioritas kebutuhan yang berbeda-beda. 

Karyawan yang termotivasi untuk memenuhi kebutuhannya akan bekerja lebih giat yang berdampak pada kinerja 

yang dihasilkan menjadi lebih optimal. Menurut Greenberg dan Baron dalam (Rindi 2019) berpendapat bahwa 

“Motivasi merupakan serangkaian proses yang membangkitkan (arouse), mengarahkan (direct), dan menjaga 

(maintain) prilaku manusia menuju pada pencapaian tujuan. Motivasi kerja antar sesama karyawan sangat 

diperlukan. Berbagai permasalahan yang dihadapi saat ini, mengharuskan perusahaan untuk mencari solusi yang 

cepat, tepat dan akurat. Terutama permasalahan yang berhubungan dengan sumber daya manusia dalam 

perusahaan. Tidak dapat dipungkiri, tenaga kerja merupakan urat nadi, unsur terpenting yang dibutuhkan oleh 

perusahaan. Oleh karena itu, perusahaan perlu mengupayakan terciptanya karyawan yang loyal, kreatif dan 

inovatif serta berorientasi ke depan. Unit pelayanan dituntut untuk memiliki kinerja yang tinggi dalam memenuhi 

kebutuhan masyarakat. (Greenberg, 2015) 

Kepribadian didefenisikan sebagai total jumlah dari cara-cara di mana seorang individu bereaksi dan berinteraksi 

dengan orang lain. Garver dan Michael dalam (Widyasari et al., 2017) mengemukakan bahwa kepribadian adalah 

pengaturan dinamis yang tersembunyi dalam diri seseorang yang merupakan suatu sistem yang akan menciptakan 

susunan karakteristik tingkah laku, pikiran dan perasaan seseorang. Kepribadian dapat pula didefenisikan sebagai 

suatu organisasi yang dinamis dari sistem psiko-fisik individu yang menentukan tingkah laku dan pemikiran 

individu secara khas (Bismala et al.,2017). Kepribadian mencakup konsep yang didasarkan pada suatu keadaan, 

proses dan struktur psikologis yang menyebabkan suatu tingkah laku menjadi berarti. Perilaku manusia, baik 

disadari ataupun tidak disadari didasarkan pada motivasi tertentu yang merupakan kekuatan dinamis dan pengarah 

perilaku manusia (Widyasari et al., 2017). Senada dengan Feist dan Gregory Feist dalam (Alfian et al., 2018) 

kepribadian adalah pola sifat dan karakteristik tertentu, yang relatif permanen dan yang memberikan baik 

konsistensi maupun individu pada perilaku seseorang Kepribadian adalah salah satu yang menunjang dalam 

menentukan kinerja seseorang dimana memiliki sifat yang umum dan unik, mekipun secara individu berbeda. 

Dengan mengembangkan kepribadian yang baik terhadap para karyawannya, perusahaan akan memperoleh 

keuntungan Keuntungan tersebut bisa diperoleh jika perusahaan mampu mengembangkan kepribadian 

karyawannya yang mengarah kepada perilaku kerja yang positif. Dengan demikian karyawan akan memiliki 

kinerja yang baik. Dalam upaya untuk mencapai tujuan, perusahaan juga harus dapat meningkatkan motivasi kerja 

karyawan. Hasil riset (Cahyaning & Cahyono 2017) mendukung pernyataan Greenberg, kepribadian merupakan 

sifat dan karakteristik individu yang berkontribusi dalam membedakan perilaku. konsistensi perilaku dalam waktu 

yang berbeda dan stabilitas perilaku dalam berbagai situasi. Jika dibedakan berdasarkan tipe kepribadian ekstrover 

dan introver, pengguna media sosial dengan tipe kepribadian introver tidak mudah mengekspresikan serta 

menyatakan pikiran dan perasaannya di media sosial, berbeda dengan tipe ekstrover yang lebih mudah membagi 

informasi pribadinya . (Greenberg, 2015) 
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Berdasarkan studi pendahuluan yang peneliti lakukan di PT.Wahana Putra Yudha  terhadap 6 karyawan diperoleh 

bahwa rata-rata karyawan belum terlalu mengerti betul emosi yang sedang dialami dan dari 6 karyawan di 

PT.Wahana Putra Yudha  hanya ada 2 karyawan yang siap menerima tantangan kerja yang diberikan oleh atasan. 

Hal tersebut menunjukan bahwa masih banyak pegawai yang bekerja hanya karena tuntutan hidup dan berada di 

zona nyaman , sedangkan sisanya memiliki hasrat untuk bisa lebih baik namun terkandala baik dari segi pendidikan 

maupun aspek lainnya sehingga hanya bekerja sesuai porsi yang disediakan. Sedangkan hasil pengamatan yang 

penuliti lakukan terdapat beberapa permasalahan yang berkaitan dengan kinerja pegawai kelurahan pada 

Kecamatan Bogor Utara. Sepanjang pengamatan data penulis menemukan terdapat beberapa nilai prestasi kerja di 

ruang lingkup perusahaann, terdapat nilai orientasi pelayanan staf , integritas, komitmen ,disiplin dan kerja sama 

masih dibawah nilai 80 dimana seharusnya selaku karyawana sebagai unsur pelayanan bisa melayani secara 

maksimal 100 persen ke masyarakat. Penilaian kualitas pelayanan publik dapat dilihat menggunakan skala linkert, 

yaitu berdasarkan bobot penilaian 1 – 4 untuk kategori penilaian tidak baik sampai dengan sangat baik 

Masalah kinerja di PT.Wahana Putra Yudha  yaitu terjadinya penurunan kinerja karyawan seperti melakukan 

berbagai tugas yang tidak penting, tetapi menunda tugas yang penting sehingga terkadang tugas tersebut diproses 

pada waktu yang sudah melewati jam kerja menyebabkan hasil kinerja pegawai tidak tercapai secara optimal. 

Selain itu masih rendahnya motivasi kerja pegawai untuk memiliki antusias yang tinggi dalam meningkatkan 

prestasi kerja dan beberapa pegawai mengisi waktu kerjanya dengan hal lain diluar pekerjaan seperti bermain 

internet dan alat komunikasi sehingga kinerja karyawan tidak tercapai secara optimal. Uraian di atas memperjelas 

adanya kesenjangan akan harapan peningkatan kinerja pegawai setelah berbagai upaya dilakukan dengan 

kenyataan bahwa masih terdapat berbagai masalah yang masih terjadi berkaitan dengan kinerja yang masih belum 

maksimal  

2. Metode Penelitian 

Penelitian ini menggunakan jenis penelitian asosiatif dengan pendekatan kuantitatif. yang didasarkan pada data 

numerik yang diperoleh melalui kuesioner. Metode penelitian kuantitatif berlandaskan pada filsafat politivisme 

dan digunakan untuk menganalisis populasi atau sampel tertentu. Pengumpulan data dilakukan dengan 

menggunakan instrumen penelitian, dan analisis data dilakukan secara kuantitatif atau statistik, dengan tujuan 

untuk menguji hipotesis yang telah ditentukan (Sugiyono, 2019).Penelitian ini dilakukan di PT.Wahana Putra 

Yudha, yang berlokasi di Jalan Prof. H. M .Yamin SH. No 5 ABC. Kecamatan Medan Kesawan Kota Medan, 

Sumatera Utara. Pemilihan lokasi ini didasarkan pada alasan bahwa PT.Wahana Putra Yudha  merupakan Perusahaan 

yang sesuai dengan karakteristik penelitian Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan PT.Wahana Putra 

Yudha dengan jumlah sebanyak 56 orang. Dan metode penarikan sampel dalam penelitian ini menggunakan 

metode sensus (semua populasi dijadikan sebagai sampel penelitian). Hal ini mengingat jumlah populasi terlalu 

kecil. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai di PT.Wahana Putra Yudha  dengan jumlah 56 orang 

karyawan. Berdasarkan pada ketentuan yang dikemukakan oleh Sugiyono , yang mengatakan bahwa : "Sampling 

jenuh adalah teknik penentuan sampel bila semua anggota populasi digunakan sebagai sampel. Isilah lain dari 

sampel jenuh adalah sensus: Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah jenis data kuantitatif. Dimana 

penelitian secara kuantitatif merupakan suatu proses menemukan pengetahuan dengan menggunakan data berupa 

angka sebagai alat menganalisis keterangan mengenai hal yang ingin diketahui. Penelitian kuantitatif juga 

dianggap sebagai penelitian murni yang dapat dijelaskan dengan angka-angka yang pasti  yang akan diolah 

menggunakan SPSS (Sugiono, 2020) Sumber Data berasal dariData Primer dan Data Sekunder,Teknik 

pengumpulan data dalam penelitian ini dilakukan dengan menggunakan beberapa teknik antara lain Observasi atau 

pengamatan ,Wawancara (Interview) dan Kuesioner Teknik analisa dilakukan dengan tahap: 

1. Uji Asumsi Klasik yang terdiri Uji Normalitas data, Uji Multikolonieritas dan Uji Heteroskedastisitas 

2. Analisis Regresi Linear Berganda 

3. Hipotesis yang terdiri Uji Parsial (Uji t), Uji Signifikasi Simultan (Uji F) dan Uji Determinan (R²) 
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3. Hasil Dan Pembahasan  

Uji Normalitas  

1. Uji Kolmogorov-Smirnov  

 

Tabel  1 

Uji Kolmogorov-Smirnov 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 

Unstandardized 

Residual 

N 130 

Normal Parametersa,b Mean .0000000 

Std. Deviation 2.32765786 

Most Extreme Differences Absolute .063 

Positive .043 

Negative -.063 

Test Statistic .063 

Asymp. Sig. (2-tailed)c .200d 

Monte Carlo Sig. (2-tailed)e Sig. .229 

99% Confidence Interval Lower Bound .218 

Upper Bound .240 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

c. Lilliefors Significance Correction. 

d. This is a lower bound of the true significance. 

e. Lilliefors' method based on 10000 Monte Carlo samples with starting seed 2000000. 

Pada Tabel diatas menunjukkan bahwa nilai Asymp. Sig. (2-tailed) adalah 0,200 dan diatas nilai signifikan (0,05) 

atau 5% (0,200>0,05), sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel residual berdistribusi normal. 

2. Pendekatan Grafik P-P Plot 

 

 

Pada Gambar diatas menunjukkan bahwa pada gambar terlihat titik yang mengikuti data di sepanjang garis 

diagonal. Hal ini menunjukkan bahwa residual peneliti normal. Namun untuk lebih memastikan bahwa di 

sepanjang garis diagonal berdistribusi normal, maka dilakukan uji Kolmogorov-Smirnov. 
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3. Pendekatan Histogram 

 

 

Berdasarkan Gambar 4.2 dapat diketahui bahwa variabel berdistribusi normal, hal ini ditunjukkan oleh distribusi 

data yang berbentuk lonceng dan tidak melenceng ke kiri atau ke kanan. 

Uji Multikolineritas 

 

Pada Tabel diatas diketahui bahwa nilai tolerance semua variabel bebas Motivasi kerja dan kepribadian adalah 

lebih besar dari nilai ketetapan 0,1 dan nilai VIF semua variabel bebas Motivasi kerja dan kepribadian adalah lebih 

kecil dari nilai ketetapan 10. Oleh karna itu, data dalam penelitian ini dikatakan tidak mengalami masalah 

multikolinearitas. 

Uji Heteroskedastisitas 

 

 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

Collinearity Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance 
VIF 

1 (Constant) 
3.427 1.000 

 
3.428 <.001 

  

X1 .373 .055 .482 6.718 <.001 .250 4.007 

X2 .417 .064 .465 6.477 <.001 .250 4.007 

a. Dependent Variable: Y 
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Berdasarkan Gambar 4.4 diketahui bahwa tidak ada pola yang jelas serta titik-titik menyebar diatas dan di bawah 

angka 0 pada sumbu Y, maka berdasarkan metode grafik tidak terjadi heteroskedastisitas pada model regresi layak 

dipakai untuk memprediksi Kinerja Karyawan berdasarkan masukan variabel Motivasi kerja dan kepribadian  

Analisis Regresi Linear Berganda 

 

 

Berdasarkan Tabel 4.12 diketahui pada kolom kedua (unstandardized Coefficients) bagian B diperoleh nilai β1 

variabel Motivasi kerjasebesar 0,373 nilai β2 variabel kepribadian sebesar 0,417 dan nilai konstanta (β0) adalah 

3,427 maka diperoleh persamaan regresi linier berganda sebagai berikut:  

Y = 3,427+0,373 X1 +0,417 X2 

Dari persamaan tersebut dapat digambarkan sebagai berikut:  

1. Konstanta (β0) = 3,427 ini menunjukkan bahwa jika Motivasi kerja dan kepribadian dianggap konstan maka 

variabel Kinerja Karyawan memiliki nilai sebesar 3,427.  

2. Koefisien (β1) = 0,373 menunjukkan pengaruh positif yang artinya jika variabel Motivasi kerja meningkat 

satu satuan maka nilai Kinerja Karyawan juga meningkat sebesar 0,373 satuan begitu pun sebaliknya.  

3. Koefisien (β2) = 0,417 menunjukkan pengaruh positif yang artinya jika variabel kepribadian meningkat 

satu satuan maka nilai Kinerja Karyawan juga akan meningkat sebesar 0,417 satuan begitu pun sebaliknya.  

 

Uji Hipotesis 

1. Uji Signifikansi Parsial (Uji-t) 

 

 

1. Variabel Motivasi kerja(X1) berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y). Hal 

ini terlihat dari nilai signifikan (0,001) < dari 0,05 dan t-hitung (6,718) > dibandingkan t-tabel (1.978).  

2. Variabel kepribadian (X2) berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Hal ini 

terlihat dari nilai signifikan (0,001) < 0,05 dan t-hitung (6,477) > dibandingkan t-tabel (1.978).  

 

 

 

 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients t Sig. 

Collinearity  

Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 
3.427 1.000 

 
3.428 <.001 

  

X1 .373 .055 .482 6.718 <.001 .250 4.007 

X2 .417 .064 .465 6.477 <.001 .250 4.007 

a. Dependent Variable: Y 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients t Sig. 

Collinearity  

Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 
3.427 1.000 

 
3.428 <.001 

  

X1 .373 .055 .482 6.718 <.001 .250 4.007 

X2 .417 .064 .465 6.477 <.001 .250 4.007 

a. Dependent Variable: Y 
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2. Uji Signifikansi Serempak (Uji F) 

 

 

Tabel 4.6 mengungkapkan bahwa nilai F-hitung adalah 325.503 dengan tingkat signifikansi 0,001. Sedangkan F-

tabel pada tingkat kepercayaan 95% (α = 0,05) adalah 3,06. Oleh karena itu pada kedua perhitungan yaitu F-hitung 

> F-tabel dan tingkat signifikansinya (0,001) < 0,05 menunjukan bahwa pengaruh variabel bebas (Motivasi kerja 

dan kepribadian) secara serempak adalah signifikan terhadap Kinerja Karyawan. 

3. Pengujian Koefisien Determinasi (R2) 

 

 

Berdasarkan Tabel 4.7 dapat diketahui bahwa nilai Adjusted R Square 0,834 berarti 83,4% Kinerja Karyawan dapat 

di jelaskan oleh Motivasi kerja dan kepribadian. Sedangkan sisanya 16,6% dapat dijelaskan oleh faktor-faktor lain 

yang tidak diteliti dalam penelitian ini seperti semangat kerja, imbalan dan fasilitas. 

Pembahasan 

Pengaruh Motivasi kerja terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil analisis uji-t variabel Motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap keputusanpembelian. Hal 

ini terlihat dari nilai signifikan (0,001) < dari 0,05 dan t-hitung (6,718) > dibandingkan t-tabel (1,978). Hal ini 

menunjukan bahwa Motivasi kerja(X1) berpengaruh untuk meningkatkan Kinerja Karyawan (Y) serta pengaruh 

variabel ini signifikan sehingga variabel Motivasi kerja(X1) pada objek dinilai bagus.  Berdasarkan tabel rata-

rata tanggapan responden mengenai variabel motivasi yaitu sebesar 80%. Dimana rata-rata tersebut berada pada 

interval (60%-80%), sehingga dapat disimpulkan bahwa motivasi karyawan di PT. Wahana Putra Yudha baik. Hal 

ini ditunjukan dengan banyaknya tanggapan setuju dari responden mengenai indikator yang ada pada variabel 

motivasi. Tanggapan responden paling besar nilainya pada indikator aktualisasi diri yaitu memiliki predikat 86%, 

sedangkan nilai rata-rata responden paling kecil adalah indikator kebutuhan fisiologi yaitu 78%, kebutuhan rasa 

aman 78%, kebutuhan sosial 78%. Sedangkan sub indikator tertinggi terdapat pada butir pertanyaan ke-14 dan 15 

saya mengerjakan pekerjaan yang di berikan instansi sangat menantang dan saya menegembangkan kemampuan 

selama bekerja dengan standar sebesar 88%, sedangkan sub indikator terendah terdapat pada butir pertanyaan ke-

8 saya merasa tingkat perhatian pimpinan terhadap pegawai sanagat baik dengan standar sebesar 73%. 

Pengaruh KepribadianTerhadap Kinerja Karyawan. 

Hasil analisis uji-t variabel kepribadian berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Hal ini 

terlihat dari nilai signifikan (0,001) < dari 0,05 dan t-hitung (6,477) > dibandingkan t-tabel (1,978). Hal ini 

menunjukan bahwa kepribadian (X2) berpengaruh untuk meningkatkan Kinerja Karyawan (Y) serta pengaruh 

variabel ini signifikan sehingga variabel kepribadian (X2) pada objek dinilai bagus.  

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 3582.687 2 1791.343 325.503 <.001b 

Residual 698.921 127 5.503   

Total 4281.608 129    

a. Dependent Variable: Y 

b. Predictors: (Constant), X2, X1 

 

Model Summaryb 

Model R R Square Adjusted R Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .915a .837 .834 2.346 

a. Predictors: (Constant), X2, X1 

b. Dependent Variable: Y 
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Berdasarkan tabel rata-rata tanggapan responden mengenai variabel kepribadian yaitu sebesar 84%. Dimana rata-

rata tersebut berada pada interval (81%- 100%), sehingga dapat disimpulkan bahwa kepribadian karyawan di PT. 

Wahana Putra Yudha sangat baik. Hal ini ditunjukan dengan banyaknya tanggapan sangat setuju dari responden 

mengenai indikator yang ada pada variabel kepribadian. Tanggapan responden paling besar nilainya pada indikator 

ekstaraversi yaitu memiliki predikat 90%, sedangkan nilai rata-rata responden paling kecil adalah indikator 

keramahan yaitu 81%. Sedangkan sub indikator tertinggi terdapat pada butir pertanyaan ke-1 saya memberikan 

keramahan kepada masyarakat dalam pelayanan dengan standar sebesar 97%, sedangkan sub indikator terendah 

terdapat pada butir pertanyaan ke-5 yaitu saya merasa bahwa diri saya baik terhadap rekam sekerja di dalam 

instansi dengan standar sebesar 75% Pernyataan pada variabel yang mendapatkan setuju dominan “Saya 

memutuskan untuk membeli karena saya ingin mendukung inisiatif sosial yang melibatkan pelanggan dalam 

kegiatan positif di masyarakat.” memperlihatkan bahwa rata-rata jaawaban responden 3,64. Hal ini menunjukkan 

bahwa Kinerja Karyawan tidak hanya dipengaruhi oleh manfaat , tetapi juga oleh nilai sosial yang dimiliki oleh 

perusahaan.  

Pengaruh Motivasi kerja dan KepribadianTerhadap Kinerja Karyawan. 

Berdasarkan hasil analisis uji-f variabel Motivasi kerja dan kepribadian berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Kinerja Karyawan. Hal ini terlihat dari nilai F-hitung adalah 325.503 dengan tingkat signifikansi 0,001. 

Sedangkan F-tabel pada tingkat kepercayaan 95% (α = 0,05) adalah 3,06. Oleh karena itu pada kedua perhitungan 

yaitu F-hitung > F-tabel dan tingkat signifikansinya (0,001) < 0,05 menunjukan bahwa pengaruh variabel Motivasi 

kerja dan kepribadian secara serempak adalah signifikan terhadap Kinerja Karyawan. 

Pernyataan pada variabel Motivasi kerja dan kepribadian cenderung mendapatkan tanggapan setuju oleh 

responden. Hal ini menunjukan bahwa responden memiliki Hal ini ditunjukan dengan banyaknya tanggapan sangat 

setuju dari responden mengenai indikator yang ada pada variabel kinerja. Tanggapan responden paling besar 

nilainya pada indikator kualitas yaitu memiliki predikat 85%, sedangkan nilai rata-rata responden paling kecil 

adalah indikator kuantitas dan ketepatan waktu yaitu 82%. Sedangkan sub indikator tertinggi terdapat pada butir 

pertanyaan ke-15 saya menggunakan pengetahuan atas pekerjaan yang akan dilakukan dengan standar sebesar 

92%, sedangkan sub indikator terendah terdapat pada butir pertanyaan ke-13 yaitu saya mengerjakan pekerjaan 

yang diberikan instansi dengan sendiri dengan standar sebesar 76%. pengalaman yang baik terhadap karena bekerja 

sesuai fungsi yang mereka harapkan. 

4. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan yang telah dilakukan dalam penelitian ini, maka peneliti mengambil 

kesimpulan sebagai berikut: 1). Berdasarkan hasil output di atas dapat disimpulkan bahwa X1 (motivasi) 

berpengaruh terhadap Y (kinerja). Variabel Motivasi Kerja Berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja 

Karyawan. 2). Berdasarkan hasil output diatas dapat disimpulkan bahwa X2 (Kepribadian) berpengaruh terhadap 

Y (Kinerja) Variabel Kepribadian berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan. 3). Terdapat 

pengaruh positif antaraMotivasi Kerja dan kepribadian terhadap kinerja karyawan di PT. Wahana Putra Yudha 

dapat dilihat dari hasil analisis koefisien determinasi variabel bebas terhadap variabel terikat Variabel Motivasi 

kerja dan Kepribadianberpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan. 
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