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Abstract  

This research aims to analyze the influence of employee discipline, teamwork, work motivation and job satisfaction on the 

performance of Trans Batam bus employees. This research uses a survey method using a questionnaire distributed to Trans 

Batam transportation bus drivers which was carried out in January-June 2024. The research sample was taken by purposive 

sampling involving 98 respondents. Data analysis was carried out using multiple regression analysis and the data was 
processed using SPSS. The results of this research partially show that employee discipline does not have a significant effect 

on employee performance. Collaboration has a significant effect on employee performance. Work motivation has a 

significant effect on employee performance. Motivated employees tend to have the drive to achieve higher performance 

targets and do their jobs better. Motivation encourages them to try harder, increase productivity, and achieve better results . 
Work motivation has a significant effect on employee performance. Simultaneously employee discipline, teamwork, work 

motivation, job satisfaction. 

Keywords:  employee discipline, teamwork, work motivation, job satisfaction. 

Abstrak 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh disiplin pegawai,kerja sama tim,motivasi kerja dan kepuasan kerja 

terhadap kinerja pegawai bus Trans Batam. Penelitian ini menggunakan metode survei dengan menggunakan kuesioner yang 

dibagikan kepada pengemudi transportasi bus Trans Batam dilaksanakan pada Januari- Juni 2024. Sampel penelitian diambil 
secara purposive sampling dengan melibatkan 98 responden. Analisis data dilakukan dengan menggunakan analisis regresi 

berganda dan data diolah menggunakan SPSS. Hasil penelitian ini menunjukkan secara parsial disiplin pegawai tidak 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Kerja sama berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Motivasi 
kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Karyawan yang termotivasi cenderung memiliki dorongan untuk 

mencapai target kinerja yang lebih tinggi dan melakukan pekerjaan dengan lebih baik. Motivasi mendorong mereka untuk 

berusaha lebih keras, meningkatkan produktivitas, dan mencapai hasil yang lebih baik.Motivasi kerja berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan. Secara simultan disiplin pegawai,kerja sama tim, motivasi kerja, kepuasan kerja.  

Kata kunci:  disiplin pegawai,kerja sama tim, motivasi kerja, kepuasan kerja, kinerja pegawai 
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1. Pendahuluan  

Di era modern ini, sektor transportasi publik 

memegang peranan yang sangat penting dalam 

menunjang mobilitas masyarakat. Bus Trans Batam, 

sebagai salah satu penyedia layanan transportasi publik 

di Batam, diharapkan mampu memberikan pelayanan 

yang optimal untuk memenuhi kebutuhan mobilitas 

warga. Kinerja pegawai yang baik merupakan faktor 

kunci dalam memastikan layanan yang efisien, aman, 

dan memuaskan bagi pengguna [1]. Di era modern ini, 

sektor transportasi publik memegang peranan yang 

sangat penting dalam menunjang mobilitas 

masyarakat. Bus Trans Batam, sebagai salah satu 

penyedia layanan transportasi publik di Batam, 

diharapkan mampu memberikan pelayanan yang 

optimal untuk memenuhi kebutuhan mobilitas warga. 

Kinerja pegawai yang baik merupakan faktor kunci 

dalam memastikan layanan yang efisien, aman, dan 

memuaskan bagi pengguna. Disiplin pegawai merujuk 

pada kepatuhan individu terhadap aturan dan prosedur 

yang ditetapkan oleh organisasi [2]. Di lingkungan 

layanan transportasi seperti Bus Trans Batam, disiplin 

sangat penting untuk memastikan bahwa pegawai 

menjalankan tugasnya dengan tepat waktu, mengikuti 

prosedur keselamatan, dan memberikan pelayanan 

yang konsisten. Ketidakdisiplinan dapat menyebabkan 

keterlambatan, pelayanan yang tidak memadai, dan 

bahkan risiko keselamatan bagi penumpang. Oleh 

karena itu, menjaga tingkat disiplin yang tinggi di 

antara pegawai sangat krusial untuk meningkatkan 

kinerja keseluruhan. 

Permasalahan yang terjadi saat ini kurangnya 

penyediaan fasilitas dan sarana prasarana dalam 

pelayanan Bus Trans Batam seperti kelayakan bus, 

koridor rute sudah memenuhi kebutuhan masyarakat 

belum, kondisi halte dan beberapa pendukung lainnya 

dalam pelayanan transportasi. Beberapa sarana dan 

prasarana yang masih belum optimal, sehingga 

https://jman-upiyptk.org/ojs
http://issn.pdii.lipi.go.id/issn.cgi?daftar&1451979835&&&2016
mailto:http://issn.pdii.lipi.go.id/issn.cgi?daftar&1451979835&&&2016
mailto:Sabri@uis.ac.id
mailto:penulis1@upiyptk.ac.id
mailto:penulis1@upiyptk.ac.id


Sabri & Hajar 

 

 

Jurnal Ekobistek − Vol.  13 No. 3 (2024) 98-103 

99 

 

 

masyarakat pengguna kendaraan pribadi masih enggan 

untuk beralih ke angkutan umum. Standar pelayanan 

publik sebagaimana diatur dalam undang-undang 

tentang pelayanan publik belum seluruhnya dipenuhi 

oleh penyelenggara pelayanan publik. Hal ini akan 

berdampak kepada kinerja pegawai bus. Pegawai bisa 

menghadapi tekanan akibat keluhan dari penumpang 

yang dapat menurunkan motivasi kinerja mereka. 

Motivasi kerja adalah dorongan internal atau eksternal 

yang mendorong pegawai untuk bekerja dengan giat 

dan berusaha mencapai hasil yang baik. Pegawai yang 

termotivasi cenderung menunjukkan tingkat 

produktivitas yang lebih tinggi, kualitas pekerjaan 

yang lebih baik, dan komitmen yang kuat terhadap 

tugas mereka. Di Bus Trans Batam, motivasi dapat 

dipengaruhi oleh berbagai faktor seperti penghargaan, 

insentif, dan pengakuan dari Manajemen [3]. Motivasi 

yang tinggi berpotensi meningkatkan kinerja pegawai 

secara keseluruhan [4]. 

Kurangnya koordinasi antara penyedia layanan dan 

pihak pihak terkait dapat menghambat solusi yang 

efektif [5]. Oleh sebab itu dibutuhkan kerja sama tim 

antara sopir, petugas tiket, dan staf administrasi sangat 

diperlukan untuk memastikan operasional yang lancar. 

Komunikasi yang efektif dan sinergi di antara anggota 

tim dapat meningkatkan efisiensi operasional dan 

memperbaiki kualitas layanan. Sebaliknya, kurangnya 

kerja sama dapat menghambat proses dan menurunkan 

tingkat kepuasan penumpang. Kepuasan kerja merujuk 

pada perasaan puas yang dirasakan pegawai terhadap 

pekerjaan mereka, yang meliputi berbagai aspek 

seperti lingkungan kerja, gaji, peluang pengembangan 

karir, dan keseimbangan kerja-hidup. Pegawai yang 

merasa puas dengan pekerjaan mereka cenderung 

memiliki semangat kerja yang lebih tinggi dan 

berkomitmen untuk memberikan layanan yang terbaik 

[6]. Sebaliknya, ketidakpuasan kerja dapat 

menyebabkan rendahnya produktivitas dan tingginya 

tingkat absensi, yang tentunya berdampak negatif pada 

kinerja organisasi. Dalam konteks Bus Trans Batam, 

penting untuk memahami bagaimana disiplin pegawai, 

kerja sama tim, motivasi kerja, dan kepuasan kerja 

saling berinteraksi dan mempengaruhi kinerja pegawai 

[7]. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis 

pengaruh dari masing-masing faktor tersebut terhadap 

kinerja pegawai Bus Trans Batam, serta bagaimana 

kombinasi dari faktor-faktor tersebut dapat 

meningkatkan efektivitas operasional dan kualitas 

layanan. Dengan pemahaman yang mendalam 

mengenai hubungan antara disiplin, kerja sama tim, 

motivasi, dan kepuasan kerja, diharapkan manajemen 

Bus Trans Batam dapat mengimplementasikan strategi 

yang lebih efektif dalam meningkatkan kinerja 

pegawai [8], yang pada akhirnya akan berdampak 

positif pada kualitas layanan yang diberikan kepada 

masyarakat. 

Penelitian ini menggunakan teori Kebutuhan Maslow 

menyatakan bahwa kebutuhan manusia dapat 

dikelompokkan dalam hierarki, mulai dari kebutuhan 

fisiologis hingga aktualisasi diri [9]. Teori ini dapat 

digunakan untuk memahami bagaimana pemenuhan 

berbagai tingkat kebutuhan mempengaruhi motivasi 

dan kinerja pegawai. Teori Kepuasan Kerja Locke 

mengemukakan bahwa kepuasan kerja adalah hasil 

dari pencapaian pekerjaan yang memenuhi harapan 

individu dan tujuan pribadi. Teori ini membantu 

mengaitkan kepuasan kerja dengan kinerja pegawai. 

Teori Kontrol Sosial (Social Control Theory): Teori ini 

berpendapat bahwa disiplin dan kontrol dalam 

organisasi dapat mempengaruhi perilaku individu [10]. 

Disiplin yang baik dapat meningkatkan kepatuhan dan, 

pada gilirannya, kinerja pegawai. Teori Sinergi terjadi 

ketika kelompok bekerja lebih efektif bersama-sama 

daripada jika individu bekerja sendiri. Ini dapat 

menjelaskan bagaimana kerja sama tim yang baik 

meningkatkan kinerja. Teori Kinerja Work Systems 

(Work Systems Theory) mengaitkan elemen-elemen 

sistem kerja (seperti proses, teknologi, dan orang) 

dengan kinerja organisasi [11]. Penerapan teori ini 

dapat membantu memahami bagaimana berbagai 

faktor seperti disiplin, motivasi, dan kerja sama 

mempengaruhi kinerja pegawai. 

Kerangka penelitian disajikan pada Gambar 1 berikut 

ini. 

 

Gambar 1. Kerangka Penelitian 

2. Metodologi Penelitian 

Penelitian ini merupakan peneltian kuantitatif dengan 

menggunakan analisis deskriptif. Penelitian kuantitatif 

merupakan pendekatan penelitian yang menggunakan 

data-data berupa angka dan ilmu pasti untuk menjawab 

hipotesis penelitian [12]. Teknik pengumpulan data 

dalam penelitian ini menggunakan Teknik purposive 

sampling dengan instrumen kuesioner yang dibagikan 

kepada pengemudi bus Trans Batam. Jumlah sampel 

dalam penelitian ini 98 responden. Pengambilan data 

dari responden tersebut menggunakan kuesioner 

dengan skala interval 1-5 dan di distribusikan kepada 

responden pada bulan Januari- Juni 2024. Teknik 

analisis data yang digunakan dalam penelitian ini 
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adalah menggunakan Model analisis regresi berganda 

diuji dengan bantuan software SPSS.  

3. Hasil dan Pembahasan 

Analisis Statistik Deskriptif 

Statistik deskriptif ini digunakan untuk menguji serta 

menjelaskan tentang karakteristik sampel yang hasil 

ujinya dapat berupa gambar atau deskripsi terhadap 

sebuah data yang berisi nama variabel dan diobservasi 

melalui nilai mean atau rata-rata, nilai varian, nilai 

standar deviasi, nilai maksimum, dan nilai minimum 

[13]. 

Tabel 1. Hasil Uji Statistik Deskriptif 

 N Min Max Mean 
Std. 

Deviation 

Disiplinkerja 98 56.00 90.00 77.2143 7.94991 

Kerjasama 98 25.00 50.00 42.2551 5.19974 

Motivasikerja 98 25.00 90.00 53.0102 18.82392 

Kepuasankerja 98 25.00 90.00 48.0306 15.93314 

Kinerjapegawai 98 53.00 115.00 99.4286 14.51910 

Valid N (Listwise) 98     

Berdasarkan tabel 1, disiplin kerja memperoleh nilai 

minimum yaitu 56, nilai maksimum 90. Nilai rata-rata 

adalah 77,21 dan standar deviasinya adalah 7,949. 

Kerja sama (X2) untuk nilai minimum adalah 25, nilai 

maximum 50, nilai rata-rata adalah 42,2551 dan 

standar deviasinya adalah 5,199. Nilai rata-rata adalah 

77,21 dan standar deviasinya adalah 7,949. Motivasi 

Kerja (X3) untuk nilai minimum adalah 25, nilai 

maximum 90, nilai rata-rata adalah 53,0102 dan 

standar deviasinya adalah 18,823 Kepuasan kerja (X4) 

untuk nilai minimum adalah 25 nilai maksimum 90. 

Nilai rata-rata adalah 48,03 dan standar deviasinya 

adalah 15,933. Kinerja pegawai (Y) untuk nilai 

minimum adalah 53 nilai maksimum 115. Nilai rata-

rata adalah 99,42 dan standar deviasinya adalah 

14,519. 

Uji Validitas 

Uji validitas dilakukan untuk melihat apakah suatu 

instrumen mampu mengukur apa yang diinginkan dan 

mengungkapkan data dari variabel yang diteliti secara 

tepat.Peneliti menggunakan software SPSS untuk 

mengecek validitas data. Penetapan keputusannya 

ialah: 

a. Jika r-hitung > r-tabel maka diasumsikan data 

tersebut valid bearti valid. 

b. Jika r-hitung < r-tabel maka diasumsikan data 

tersebut tidak valid tidak valid. 

Kemudian pengujian ini dapat dilihat dari item 

pertanyaan kuesioner dianggap valid jika nilai sig. (2-

tailed) lebih kecil dari 5% (<0,05). Sebaliknya, jika 

lebih besar maka tidak valid [14]. 

Uji Reliabilitas 

Uji reliabilitas adalah pengujian yang menunjukkan 

apakah suatu instrumen yang digunakan untuk 

memperoleh informasi dapat dipercaya untuk 

mengungkap informasi di lapangan sebagai alat 

pengumpulan data [15]. Alpha Cornbach digunakan 

untuk memeriksa konsitensi hasil. Adapun dasar 

pengambiilan uji reliabilitas pada penelitian ini ialah:  

a. Jika Cronbach Alpha (α) > 0,60 instrumen 

dikatakan reliabel. 

b. Jika Cronbach Alpha (α) < 0,60 instrumen 

dikatakan tidak reliabel [14]. 

Uji Reliabilitas Disiplin Kerja (X1) 

Hasil pengujian reliabilitas untuk varibel disiplin kerja 

(X1) disajikan pada Tabel 2 di bawah ini. 

Tabel 2. Hasil Uji Reliabilitas Disiplin Kerja (X1) 

Reliability Statistics  

Cronbach's Alpha N of Items 

.934 9 

Berdasarkan tabel 2 di atas, sesuai dengan hasil 

pengujian reliabilitas untuk variabel Disiplin Kerja 

(X1) sebanyak 9 item pertanyaan diperoleh nilai 

cronbach’s alpha sebesar 0,934 > 0,06 sehingga dapat 

dikatakan bahwa pertanyaan pada variabel Disilin 

kerja (X1) telah reliabel. 

Uji Reliabilitas Kerja Sama (X2) 

Hasil pengujian reliabilitas untuk variabel kerja sama 

(X2) disajikan pada Tabel 3 di bawah ini. 

Tabel 3. Hasil Uji Reliabilitas Kerja Sama(X2) 

Reliability Statistics  

Cronbach's Alpha N of Items 

.929 9 

Berdasarkan tabel diatas sesuai dengan hasil pengujian 

reliabilitas untuk variabel Kerja sama sebanyak 9 item 

pertanyaan diperoleh nilai cronbach’s alpha sebesar 

0,929 > 0,06) sehingga dapat dikatakan bahwa 

pertanyaan pada variabel kerja sama (X2) telah 

reliabel. 

Uji Reliabilitas Motivasi Kerja (X3) 

Hasil pengujian reliabilitas untuk variabel Motivasi 

Kerja (Y) disajikan pada Tabel 4 di bawah ini, 

Tabel 4. Hasil Uji Reliabilitas Motivasi Kerja(X3) 

Reliability Statistics  

Cronbach's Alpha N of Items 

.985 10 

Berdasarkan tabel 4 di atas, sesuai dengan hasil 

pengujian reliabilitas untuk variabel kepuasan kerja 

(X4) sebanyak 9 item pertanyaan diperoleh nilai 

cronbach’s alpha sebesar 0,900 > 0,06 sehingga dapat 

dikatakan bahwa pertanyaan pada variabel kepuasan 

kerja (X4) telah reliabel. 

Uji Reliabilitas Kepuasan Kerja (X4) 

Hasil pengujian reliabilitas untuk variabel Kepuasan 

Kerja (Y) disajikan pada Tabel 5 berikut ini. 
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Tabel 5. Hasil Uji Reliabilitas Kepuasan Kerja (X4) 

Reliability Statistics  

Cronbach's Alpha N of Items 

.900 12 

Berdasarkan tabel diatas sesuai dengan hasil pengujian 

reliabilitas untuk variabel kepuasan kerja (X4) 

sebanyak 9 item pertanyaan diperoleh nilai cronbach’s 

alpha sebesar 0,900 > 0,06 sehingga dapat dikatakan 

bahwa pertanyaan pada variabel kepuasan kerja(X4) 

telah reliabel. 

Uji Reliabilitas Kinerja Pegawai (Y) 

Hasil pengujian reliabilitas untuk variabel Kinerja 

Pegawai (Y) disajikan pada Tabel 6. 

Tabel 6. Hasil Uji Reliabilitas Kinerja Pegawai(Y) 

Reliability Statistics  

Cronbach's Alpha N of Items 

.984 9 

Berdasarkan tabel diatas sesuai dengan hasil pengujian 

reliabilitas untuk variabel kinerja pegawai (Y) 

sebanyak 12 item pertanyaan diperoleh nilai 

cronbach’s alpha sebesar 0,984 > 0,06 sehingga dapat 

dikatakan bahwa pertanyaan pada variabel kinerja 

pegawai (Y) telah reliabel. 

Uji Asumsi Klasik 

Hasil Uji Normalitas 

Tujuan dari uji normalitas untuk pengujian data untuk 

melihat kenormalan data. Suatu data dapat diteliti 

apabila data tersebut berdistribusi secara normal. 

Tabel 7. Uji Normalitas (One Kolmogrov-Smirnov) 

Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat niali Asymp. 

Sig. (2-tailed) sebesar 0.200 > 0,05 sehingga dapat 

disimpulkan bahwa penelitian ini pengujian normalitas 

One Kolmogorov-Smirnov dapat dianggap normal. 

Pengujian normalitas juga bisa dengan penggunaan 

histogram. Data dianggap memiliki distribusi normal 

jika grafik histogram membentuk lonceng (bell-

shaped), tanpa ada kecondongan ke kiri atau ke kanan. 

Berikut adalah hasil dari proses pengujian tersebut: 

 

Gambar 2. Uji Normalitas (Grafik Histogram) 

Berdasarkan gambar diatas dapat dijelaskan bahwa 

grafik histogram membentuk pola lonceng (bell-

shaped), tanpa kecondongan ke kiri atau ke kanan. 

Oleh karena itu, dapat dikatakan bahwa data dalam 

penelitian ini berdistribusi normal. 

Uji Parsial (t) 

Uji t (Parsial) digunakan menguji hipotesis penelitian 

dari masing-masing variabel independen secara parsial 

terhadap variabel dependen (16). Keputusan diambil 

berdasarkan apakah nilai t hitung > t tabel dan nilai 

signifikansi uji t < 0.05, maka hipotesis diterima. 

Sebaliknya, jika nilai t hitung < t tabel dan nilai 

signifikansi uji t > 0.05, maka hipotesis ditolak. 

Tabel 8. Hasil Uji Parsial (t) 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standar

dized 

Coeffic

ients 
t Sig. 

B 
Std. 

Error 
Beta 

1 

(Constant) 26.061 15.290  1.704 .092 

Disiplin Kerja .012 .158 .006 .074 .941 

Kerja sama 1.743 .226 .624 7.701 <.001 

Motivasi Kerja .001 .066 .002 7.018 <.001 

Kepuasan kerja -.023 .074 -.026 -.313 .755 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

Sumber: Data diolah dengan SPSS 25,2024  

Berdasarkan tabel 8, dapat dilihat nilai t hitung dari 

disiplin kerja, yaitu 0.012 < 2.052, dan nilai 

signifikansi 0,941 > 0.05 dapat disimpulkan bahwa 

disiplin kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja karyawan. Kerja Sama mendapatkan nilai t 

hitung, yaitu 7.701 > 2.052, dan nilai signifikansi 

0.001 < 0.05 dapat disimpulkan bahwa kerja sama 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Motivasi kerja mendapatkan nilai t hitung, yaitu 7.018 

> 2.052, dan nilai signifikansi 0.001<0.05 dapat 

disimpulkan motivasi kerja berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan. Kepuasan kerja  

memperoleh nilai  t hitung, yaitu 0.018 < 2.052, dan 

nilai signifikansi 0.986>0.05 dapat disimpulkan 

kepuasan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja karyawan. 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 
Unstandardized 

Residual 

N 98 

Normal Parametersa,b 

Mean ,0000000 

Std. 

Deviation 
4458,85124817 

Most Extreme 

Differences 

Absolute ,095 

Positive ,095 

Negative -,072 

Test Statistic ,095 

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

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

c. Lilliefors Significance Correction. 

d. This is a lower bound of the true significance. 
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Tabel 9. Hasil Uji F 

Anovaa 

Model 
Sum of 

Squares 
Df 

Mean 

Square 
F Sig. 

1 Regression 7989.364 4 1997.341 14.910 <.001b 

Residual 12458.636 93 133.964   

Total 20448.000 97    

A. Dependent Variable: Kinerjapegawai 

B. Predictors: (Constant), Kepuasankerja, Kerjasama, Motivasikerja, 

Disiplinkerja 

Berdasarkan tabel 9 di atas, dapat dilihat bahwa untuk 

pengujian secara simultan nilai F hitung > F tabel 

(14.910> 2,71) dan nilai signifikan kecil dari 0.001 < 

0,05, maka dapat disimpulkan variabel Kepuasankerja, 

Kerjasama, Motivasikerja dan Disiplinkerja secara 

simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

pegawai. 

Pembahasan 

Sistem dan prosedur operasional di bus trans Batam 

sudah dirancang sedemikian rupa untuk mengatasi 

masalah disiplin, maka perbedaan dalam tingkat 

disiplin individu mungkin tidak berpengaruh 

signifikan. Misalnya, jika ada sistem yang ketat untuk 

memastikan karyawan mematuhi jadwal dan prosedur 

kerja, maka perbedaan individu dalam disiplin 

mungkin tidak berdampak pada kinerja secara 

keseluruhan.Kerja sama berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan di bus trans Batam, ada 

beberapa alasan yang bisa menjelaskan mengapa kerja 

sama memiliki dampak yang kuat. Di lingkungan 

transportasi seperti bus trans Batam, kerja sama antara 

karyawan sangat penting untuk memastikan 

operasional yang lancar. Pengemudi, petugas ticketing, 

dan staf lainnya harus bekerja sama untuk memastikan 

layanan yang efektif dan efisien. Kinerja yang baik 

dalam hal ini sangat bergantung pada bagaimana 

baiknya mereka berkoordinasi satu sama lain [17]. 

Dalam situasi darurat atau masalah operasional, kerja 

sama yang efektif antara karyawan sangat penting 

untuk mengatasi masalah dengan cepat dan 

mengurangi gangguan layanan. Dibutuhkan 

komunikasi yang Efektif. Dalam operasional bus, 

komunikasi yang jelas antara pengemudi, pusat 

kontrol, dan staf lainnya penting untuk koordinasi dan 

pengambilan keputusan yang cepat. 

Kerja sama yang baik membantu mengurangi 

kesalahan karena informasi yang diperlukan untuk 

menjalankan tugas dengan benar dapat dibagikan 

dengan efisien di antara anggota tim. Kerja sama 

antara berbagai posisi seperti pengemudi dan staf 

ticketing berkontribusi pada peningkatan kualitas 

layanan pelanggan [18]. Kinerja yang tinggi dalam 

pelayanan pelanggan dapat meningkatkan kepuasan 

penumpang dan reputasi perusahaan. Kerja sama yang 

baik memungkinkan proses operasional berjalan lebih 

lancar, seperti pengaturan jadwal yang tepat dan 

penanganan keluhan penumpang dengan cepat. Kerja 

sama membantu dalam penggunaan sumber daya yang 

lebih efisien. Misalnya, pengemudi dan staf lainnya 

yang bekerja sama dengan baik dapat mengoptimalkan 

penggunaan waktu dan mengurangi waktu tunggu atau 

penundaan. 

Motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Karyawan yang termotivasi cenderung 

memiliki dorongan untuk mencapai target kinerja yang 

lebih tinggi dan melakukan pekerjaan dengan lebih 

baik. Motivasi mendorong mereka untuk berusaha 

lebih keras, meningkatkan produktivitas, dan mencapai 

hasil yang lebih baik. Motivasi yang tinggi mendorong 

karyawan untuk mengambil inisiatif, mencari solusi 

kreatif, dan menghadapi tantangan dengan sikap 

positif, yang dapat meningkatkan efisiensi operasional 

dan kualitas layanan.  

Kepuasan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja karyawan di bus trans Batam karena ada 

beberapa aspek motivasi dan perilaku karyawan yang 

pada akhirnya berdampak pada kinerja mereka. Hasil 

penelitian berbeda dengan hasil penelitian terdahulu 

yang menyatakan kepuasan kerja berpengaruh terhadap 

kinerja karywan [2]. Dalam industri transportasi seperti 

bus trans Batam, fokus utama mungkin pada kepatuhan 

terhadap jadwal, keselamatan, dan prosedur 

operasional yang tidak selalu terkait langsung dengan 

kepuasan kerja. Kinerja mungkin lebih dipengaruhi 

oleh faktor-faktor praktis dan teknis daripada kepuasan 

kerja. Kepuasan kerja mungkin sudah berada pada 

tingkat yang tinggi atau sangat seragam di antara 

karyawan, sehingga perbedaannya tidak cukup 

signifikan untuk mempengaruhi kinerja. Misalnya, jika 

semua karyawan merasa cukup puas tetapi tidak ada 

insentif atau dukungan tambahan untuk mendorong 

peningkatan kinerja, efeknya bisa tidak signifikan. Jika 

sistem reward dan penghargaan di bus trans Batam 

tidak terkait dengan tingkat kepuasan kerja, maka 

karyawan mungkin merasa termotivasi untuk 

meningkatkan kinerja mereka meskipun mereka puas 

dengan pekerjaan mereka. Karyawan mungkin merasa 

puas tetapi tidak merasa diakui atau dihargai dengan 

cara yang memadai untuk memotivasi peningkatan 

kinerja.  

4. Kesimpulan 

Secara keseluruhan, penelitian ini menekankan bahwa 

motivasi kerja dan kerja sama tim memiliki dampak 

yang kuat terhadap kinerja karyawan. Di sisi lain, 

disiplin pegawai mungkin perlu dikaji lebih lanjut 

untuk memahami lebih dalam bagaimana aspek ini 

dapat diperbaiki atau diperkuat untuk meningkatkan 

kinerja secara keseluruhan. Kerja sama tim memiliki 

pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Karyawan yang bekerja dengan baik dalam tim 

cenderung memiliki kinerja yang lebih baik karena 

dukungan dan koordinasi yang baik antar anggota 

tim.Motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap 
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kinerja karyawan. Karyawan yang memiliki motivasi 

yang tinggi cenderung menunjukkan kinerja yang lebih 

baik, lebih produktif, dan berusaha mencapai target 

yang lebih tinggi.  
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