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Abstract. This study aims to examine the effect of transformational leadership style, work discipline and motivation on
employee performance. This study is a quantitative study using the logistic regression method in the SPSS program.
The research sample consisted of 82 employees of PT Mandiri Karya, using the purposive sampling method. The
results of this study indicate that transformational leadership style, work discipline and motivation have an effect on
employee performance at PT Mandiri Karya Kirana.
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Abstrak. Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh gaya kepemimpinan transformasional, disiplin kerja dan motivasi
terhadap kinerja karyawan. Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif dengan menggunakan metode regresi
logistik pada program SPSS. Sampel penelitian terdiri dari 82 karyawan PT mandiri karya, dengan menggunakan
metode purposive sampling. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan transformasional, disiplin
kerja dan motivasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada perusahaan PT mandiri karya kirana.

Kata Kunci — gaya kepemimpinan transformasional, disiplin kerja, motivasi, kinerja karyawan

|. PENDAHULUAN

Seiring dengan perkembangan zaman yang semakin modern ini, persaingan semakin ketat. Hal ini dapat dilihat
dengan banyaknya perusahaan atau organisasi baru yang mulai didirikan. Untuk itu, dibutuhkan sumber daya manusia
yang berkualitas. Sumber daya manusia berperan sangat penting dalam perusahaan karena manusia adalah penggerak
seluruh aktivitas perusahaan [1]. Manusia sebagai tenaga kerja harus dikelola dengan baik agar mampu bersaing
dipasar global. Setiap perusahaan pasti ingin karyawannya untuk berkembang menjadi lebih baik lagi. Peningkatan
kinerja organisasi yang seoptimal mungkin tidak terlepas dari Kinerja karyawan, sebagai salah satu faktor yang
menentukan kinerja organisasi [2].

Berhadapan dengan usaha peningkatan kinerja karyawan, salah satu permasalahan dasar adalah bagaimana
sebenarnya meningkatkan Kinerja karyawan. Organisasi yang baik, tumbuh dan berkembang akan menitikberatkan
pada sumber daya manusia (human resources) guna menjalankan fungsinya dengan optimal, khususnya menghadapi
dinamika perubahan lingkungan yang terjadi [3].Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai
oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.
Berdasar definisi ini, bahwa Kinerja merupakan indikator yang sangat penting dalam sebuah organisasi. Sehingga
masalah terkait kinerja ini melatar belakangi penelitian yang dilakukan.

Salah satu fenomena yang terjadi pada PT Mandiri Karya Kirana yaitu terjadinya karyawan yang dituntut untuk
kinerja maksimal terutama dalam hal pencapaian target sesuai instruksi dari pemimpin atau target perusahaan. Namun,
kenyataannya ada juga karyawan yang tidak bisa mengoptimalkan kinerjanya dikarenakan tidak memahami akan
instuksi kerja atau taget kerja yang telah ditentukan.

Perusahaan membutuhkan figur seorang pemimpin yang baik dan dapat menjadi panutan untuk karyawan dengan
memiliki komitmen terhadap visi dan misi perusahaan. Selain itu, pemimpin tersebut juga harus memotivasi karyawan
agar dapat mencapai tujuan perusahan, memiliki kreativitas dan inovasi untuk dikembangkan, serta dapat mengambil
keputusan sesuai dengan permasalahan yang ada. Kepemimpinan merupakan hal yang wajib dimiliki oleh seorang
pemimpin [4]. Hal ini dikarenakan kepemimpinan adalah kemampuan yang dimiliki oleh seseorang untuk
mempengaruhi orang lain agar dapat bekerja guna mencapai tujuan dan sasaran.Sebagai salah satu faktor penentu
kinerja organisasi, kinerja merupakan faktor yang sangat kompleks karena Kinerja dipengaruhi berbagai faktor, di
antaranya adalah gaya kepemimpinan [5]. Kinerja karyawan akan optimal, jika memiliki seorang pemimpin yang
memiliki gaya yang tepat dalam proses penyelenggaraan organisasi.

Gaya kepemimpinan suatu ide dari pimpinan untuk memberikan pengaruh dari sebuah tindakan yang dilakukan
bawahannya dengan tujuan untuk meciptakan kinerja yang produktif demi mewujudkan tujuan organisasi [6].Gaya
kepemimpinan bisa dikatakan tepat seorang pemimpin telah mengkomunikasikan tujuan perusahaan dengan bawahan
dan telah mencapai kesepakatan bersama. Gaya kepemimpinan harus diterapkan oleh seorang pemimpin dalam
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mengatur bawahannya karena peran pemimpin sangat berpengaruh bagi tercapainya tujuan organisasi [7]. Gaya
kepemimpinan menggambarkan metode pemimpin untuk mempengaruhi orang lain ataupun bawahannya sedemikian
rupa sehingga orang tersebut bersedia melaksanakan keinginanan seseorang pemimpinan untuk meraih tujuan
organisasi walaupun secara individu hal tersebut mungkin tidak disenangi. Dalam kondisi seperti saat ini gaya
kepemimpinan yang sering diterapkan oleh para pemimpin adalah gaya transformasional, karena lebih berkarisma
serta menginspirasi bawahan mereka, mempunyai pengaruh besar, loyal terhadap perusahaan, menghormati bawahan,
serta dapat menjalankan visi organisasi. Konsep kepemimppinan transformational mengintegrasikan ide-ide yang
dikembangkan dalam pendekatan sifat gaya serta kontingensi.

Gaya kepemimpinan transformasional merupakan gaya kepemimpinan yang menginspirasi para pengikut untuk
mengesampingkan kepentingan pribadi mereka dan memliki kemampuan mempengaruhi yang luar biasa [8]. Melalui
gaya kepemimpinan yang dimiliki seorang pemimpin akan mentransfer beberapa nilai seperti penekanan kelompok,
dukungan dari orang- orang atau karyawan, toleransi terhadap resiko, kriteria pengupahan dan sebagainya. Gaya
kepemimpinan seorang pemimpin akan sangat mempengaruhi kondisi kerja, dimana akan berhubungan dengan

bagaimana karyawan menerima suatu gaya kepemimpinan, baik dengan suka atau tidak. Selain itu pentingnya gaya
kepemimpinan dalam organisasi, motivasi kerja juga berperan penting terhadap kualitas kinerja sumber daya manusia.

Motivasi merupakan dorongan untuk mempengaruhi seseorang mencapai tujuan. Motivasi kerja bersumber dari
adanya keinginan dari dalam diri untuk berkembang dan lebih maju, penghasilan atau gaji yang diterima, dan kinerja
yang akan diraih. Motivasi kerja merupakan suatu dorongan atau proses yang dilakukan untuk menggerakkan
seseorang agar perilakunya dapat diarahkan pada upaya yang nyata seperti: tanggung jawab  dalam

melaksanakan pekerjaan, prestasi yang dicapai, pengembangan diri dan kemandirian dalam bertindak,sehingga
tujuan dapat dicapai [9]. Hierarki kebutuhan manusia adalah sebagai berikut: 1) Kebutuhan fisiologis, 2)
Kebutuhan rasa aman, 3) Kebutuhan sosial, 4) Kebutuhan penghargaan, 5) Kebutuhan aktualisasi diri [10].

Faktor penting lain yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan dalam suatu perusahaan adalah disiplin Kkerja.
Kedisiplinan adalah kesadaran dan kesediaan seseorang menaati semua peraturan perusahaan dan norma-norma sosial
yang berlaku [11]. Disiplin kerja adalah suatu tata tertib atau peraturan yang dibuat oleh manajemen suatu organisasi,
disahkan oleh dewan komisaris atau pemilik modal, disepakati oleh serikat pekerja dan diketahui oleh dinas tenaga
kerja seterusnya [12]. Dengan penerapan disiplin kerja di Perusahaan maka, Kinerja karyawan akan optimal,
produktifitas juga meningkat, dan tercipta keteraturan di Perusahaan tersebut.

Penelitian ini dilatar belakangi oleh gap research yang mengaikatkan Pengaruh Gaya Kepemimpinan
Transformasional, Disiplin Kerja Dan Reward Terhadap Kinerja Karyawan. Celah pada penelitian (B. Fish, 2022) [13]
ini dikembangkan dengan mengaitkan Pengaruh Gaya Kepemimpinan Transformasional, Kompensasi, Finansial dan
Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan. Perbedaan peneilitan ini juga dikembangkan dengan karakteristik yang
berbeda dari unsur responden pada penelitian ini adalah karyawan PT Mandiri Karya Kirana JCI cabang Gedangan,
sedangkan pada penelitian sebelumnya responden penelitian adalah CV. Akemi Bali Craft di Klungkung.

Penelitian yang dilakukan (Kurniawan& Dodi Adriani, 2024) [14] dimana hasil daripada penelitian ini
menunjukkan bahwa kepemiminan transformational berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja aparat desa.
Sedangkan pada penelitian (M. Rahmat 2023) [15] bahwa Gaya Kepemimpinan Transformasional tidak berdampak
signifikan pada kinerja karyawan. Selanjutnya penelitian mengenai displin kerja pada penelitian ini (Ponco
Karyaningsih, 2021) [16] menunjukkan bahwa displin kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan,
Adapun pada penelitian Gina (Octaviani, 2022) [17] disiplin kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja karywan. Pada
Penelitian (Sumarno, S ,Muryati, M ,Kuncoro, K, 2022) [18] menunjukkan bahwa Motivasi Kerja berpengaruh
signifikan terhadap Kinerja Pegawai, Adapun pada penelitian (Hidayat, Rahmat, 2021) [19] Motivasi tidak
berpengaruh kepada kinerja karyawan.

Pada penelitian (Lassa, Anita, 2022) [20] digunakan variabel dependent berupa kualitas layanan. Ini menjadi
sebuah celah untuk dikembangkan pada penelitian ini dengan dikembangkan dengan mengaitkan variabel dependent
lainnya yaitu Kinerja karyawan. Penelitian yang dilakukan (Djalante, 2022) [21] melakukan penelitian terhadap
kompetensi kepemimpian. Peneliti sebelunya menunjukkan adanya celah penelitian yang dikembangkan yaitu subjek
pada penelitian ini pegawai aparatur sipil negara yang memeliki pengaruh secara signifikan pada kinerja pegawai. Hal
ini menjadi celah penelitian yang bisa dikembangkan pada penelitian ini dimana jika respondennya ialah pegawai
yang bekerja di PT Mandiri Karya Kirana.

Pada penelitian ini didasarkan pada kajian literatur terdahulu sebagai dasar pernyataan ilmiah dan penelitian ini
merupakan hal penting yang dilakukan karena terdapat berbagai celah penelitian yang bisa dikembangkan dalam
penelitian ini, selain itu novely pada penelitian ini yakni belum ditemukan adanya penelitian yang menggabungkan
antar variabel independen Kepemimpinan Transformasional, Disiplin Kerja, Motivasi Terhadap Kinerja Pegawai Pada
PT Mandiri Karya Kirana, sehingga perlu adanya penelitian lebih lanjut.
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Literatur Review
a. Gaya Kepemimpinan Transformasional
Gaya Kepemimpinan Transformasional adalah pemimpin yang mampu memberikan pengaruh luar biasa
kepada bawahannya dengan cara menginspirasi mereka untuk mengesampingkan kepentingan pribadi demi
kebaikan organisasi. Menerapkan kepemimpinan transformasional membuat bawahan merasa dipercaya,
dihargai, loyal, dan hormat kepada pemimpinnya [22]. Menurut [23] Kepemimpinan transformasional adalah
untuk menarik perhatian para pengikut yang terlibat dalam pengembangan dan kinerja mereka. Begitupun [24]
yang menyebutkan bahwa kekuatan Transformational Leadership mampu mengubah pola pikir karyawan dalam
mempercepat adanya perubahan dalam sebuah organisasi.
Adapun indikator Gaya Kepemimpinan Transformstional Menurut Edalmen, (2021:1171) [25] dalam

penelitian:
1) Karismatik : Pemimpin yang memiliki pengaruh kuat dengan perilaku positif, menginspirasi dan memotivasi
pengikut.

2)  Motivator : mendorong individu atau kelompok untuk berperilaku produktif dan fokus pada tujuan besar.

3) Hubungan dengan bawahan : Kemampuan pemimpin untuk mendorong pemikiran kritis, kreativitas, dan
inovasi dalam tim.

4)  Perhatian secara individual : Pemimpin yang peduli pada kebutuhan dan perkembangan individu, memberikan
dukungan untuk kesejahteraan mereka.

Gaya kepemimpinan transformasional ini juga meliputi kegiatan kinerja pengikut untuk berkomitmen
terhadap visi bersama yang memberi arti untuk pekerjaan mereka dan juga sekaligus merangkap sebagai
panutan yang dapat membantu pengikut mengembangkan potensi serta melihat masalah mereka sendiri dari
perspektif baru [26].

Pada penelitian terdahulu menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional bisa mempengaruhi
kinerja pegawai, antara lain penelitian [27], [28]. Sedangkan Beberapa peneliti berikut ini tidak menemukan
adanya pengaruh kepemimpinan tranasformasional terhadap kinerja pegawai, antara lain [29], [30].

b. Disiplin Kerja

Menurut [31] mengemukakan bahwa disiplin kerja merupakan perilaku yang mencerminkan keseriusan
individu dalam menjalankan tanggung jawab profesional. Mereka menekankan bahwa disiplin kerja tidak hanya
terkait dengan kepatuhan terhadap aturan, tetapi juga melibatkan komitmen dan motivasi untuk mencapai tujuan
organisasi. Menurut [32] disiplin sebagai suatu kekuatan yang berkembang di dalam tubuh karyawan dan
menyebabkan karyawan dapat menyesuaikan diri dengan sukarela pada keputusan, peraturan,dan nilai-nilai
tinggi dari pekerjaan dan perilaku. Menurut [33], bila disiplin ialah tindakan individu untuk patuh terhadap
segala aturan maupun norma sosial secara sadar.

Adapun indikator menurut (Alexander, 2023) [34]:

1) Kehadiran : Bertanggung jawab atas kehadiran tetap waktu dan wajib memberi informasi jika terlambat
atau absen.

2) Ketaatan pada : Mengikuti aturan yang berlaku di perusahaan.

3) Tingkat kewaspadaan tinggi Berhati-hati dan teliti dalam bekerja.

4) Ketaatan pada standar kerja : Menjalankan tugas sesuai prosedur dan menyelesaikan pekerjaan tepat
waktu.

Kedisiplinan sangat mempengaruhi kinerja karyawan perusahaan. Kedisplinan dipandang sebagai bentuk
latihan bagi karywan dalam melaksanakan aturan-aturan perusahaan. Semakin displin semakin tinggi
produktivitas kerja karyawan dan kinerja dalam perusahaan[35] .

Pada penelitian terdahulu menunjukkan bahwa displin kerja bisa mempengaruhi kinerja karyawan, antara
lain penelitian [36], [37]. Sedangkan beberapa penelitian berikut ini tidak menemukan adanya pengaruh displin
kerja terdahadap kinerja karyawan, antara lain[38], [39].

c. Motivasi

Motivasi adalah keinginan dalam diri seseorang yang merangsang ia melakukan tindakan. Derajat atau
keadaan rangsangan tersebut tergantung pada pengharapan pribadi terhadap suatu tingkat kepuasan perasaan
yang bisa dicapai. Motivasi merupakan dorongan yang ada di dalam diri manusia yang menyebabkannya
melakukan sesuatu atau berbuat sesuatu [40]. Menurut [41] menawarkan pengetahuan tentang motivasi sebagai
keinginan yang mendorong gerak lebih dekat ke tujuan yang pasti. Motivasi juga digambarkan sebagai memberi
atau menghasilkan motif (persistence) dalam bertingkah laku. Menurut [42] motivasi adalah pemberi daya
penggerak yang menciptakan kegairahan seseorang agar mereka mau bekerja sama, bekerja efektif dan
terintegrasi dengan segala daya upayanya untuk mencapai kepuasan. Adapun indikator Menurut Edison
(Simatupang, 2022) motivasi kerja dalam penelitian sebagai berikut :

1) Dorongan mencapai tujuan: motivasi yang timbul dari diri karyawan untuk bekerja lebih maksimal
dan dapat mencapai tujuan perusahaan.
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2) Semangat Kerja : Antusiasme dan rasa senang karyawan dalam bekerja sehingga menunjukkan perilaku
kerja yang baik dalam mencapai tujuan perusahaan.

3) Rasa tanggung jawab : rasa yang timbul dari diri karyawan untuk memiliki tanggung jawab dalam
melakukan tugas secara baik dan tepat waktu.[43].

Merujuk pada dorongan internal dan eksternal yang mempengaruhi sejauh mana seseorang berusaha untuk
mencapai tujuan tertentu dalam pekerjaan atau tugas yang dihadapinya. Dalam konteks ini, motivasi memainkan
peran penting dalam meningkatkan Kinerja individu, baik dalam hal produktivitas, kualitas, maupun efisiensi
kerja [44].

Pada penelitian terdahulu menunjukkan bahwa motivasi bisa mempengaruhi kinerja karyawan, antara lain
penelitian [45], [46]. Sedangkan beberapa penelitian berikut ini tidak menemukan adanya pengaruh motivasi
terhadap kinerja karyawan [47], [16]

Kinerja

Kinerja adalah hasil dari suatu proses yang mengacu dan diukur selama periode waktu tertentu berdasarkan
ketentuan atau kesepakatan yang telah ditetapkan sebelumnya [48]. Manajemen Kinerja adalah keseluruhan
kegiatan yang dilakukan untuk meningkatkan kinerja instansi atau organisasi, termasuk Kinerja masing-masing
individu dan kelompok kerja di perusahaan tersebut.

Menurut [49] menjelaskan bahwa kinerja adalah hasil kerja yang dilakukan oleh seseorang untuk
menyelesaikan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya berdasarkan kecakapan, pengalaman dan kesungguhan
serta waktu. Prestasi adalah contoh pencapaian pelaksanaan kegiatan/program/kebijakan dalam mencapai
tujuan, sasaran, misi, visi dan organisasi. Menurut [50] Kinerja berasal dari kata job performance atau actual
performance (prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai seseorang) yaitu hasil kerja secara kualitas
dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung
jawab yang diberikan kepadanya.

Adapun Indikator Kinerja menurut Warellaet.al(2021), [51] :

1) Ketepatan Waktu : Menyelesaikan pekerjaan sesuai waktu yang ditentukan, penting untuk menilai Kinerja.

2) Kemampuan dalam menyelesaikan pekerjaan : Berpikir kritis untuk menyelesaikan tugas sesuai bidang,
penting untuk menyelesaikan masalah organisasi.

3) Pengetahuan yang dimiliki : Pemahaman yang diperoleh untuk menghadapi masalah yang dihadapi,
mencerminkan pemahaman situasi.

4)  Kemandirian : Kebebasan individu dalam mengatur diri sendiri sesuai ketentuan organisasi.

5) Komitmen : Kesepakatan untuk mencapai tujuan organisasi, penting untuk meningkatkan kompetensi.

Kinerja karyawan yang tinggi merupakan salah satu harapan yang diinginkan oleh organisas idan
bagaimana mendorong keterikatan karyawan melalui gaya kepemimpinan. Hubungan antara pimpinan dan para
anggotannya harus betul-betul harus harmonis dengan demikian secara tidak langsung dapat meningkatkan
keterlibatan para anggotannya dalam semangat dan motivasi untuk bekerja [52].

Hubungan Antar Variabel

Hubungan anatar variabel menggambarkan hubungan antara variabel bebas (independen) dengan variabel

terikat (dependen),variabel bebas meliputi gaya kepemimpinan tranasformasional (X1), disiplin kerja (X2) dan
motivasi (X3) dan variabel terikat adalah kinerja karyawan (Y) Keterkaitan hubungan antar variabel mencakup
penjelasan penelitian terdahulu dan menggunakan penelitian dibagian ini untuk dijadikan sebagai titik awal dalam
melakukan penelitian serupa.

a.

Hubungan Gaya transformational terhadap dengan Kinerja Karyawan

Berdasarkan penelitian terdahulu hasil penelitian menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan transformasional
berpengaruh positif terhadap kinerjakaryawan. baik kepada karyawan. Hal ini dapat meningkatkan tujuan
organisasi. Selain itu, pemimpin transformasional juga memiliki kemampuan unutk mengembangkan potensi
karyawan dan mempererat hubungan kerja antara karyawan dan pemimipin [53].

Sejalan dengan penelitian terdahulu lainnya hasil penelitian menunjukkan bahwa ada hubungan positif yang
signifikan antara gaya kepemimpinan transformasional dan kinerja karyawan. Ini berarti bahwa gaya
kepemimpinan transformasional yang lebih tinggi menunjukkan kinerja karyawan yang lebih tinggi, sedangkan
gaya kepemimpinan transformasional yang lebih rendah menunjukkan kinerja karyawan yang lebih rendah [53].
H1: Adanya pengaruh gaya kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan.

Hubungan Disiplin Kerja terhadap dengan Kinerja Karyawan

Berdasarkan penelitian terdahulu hasil penelitian menunjukkan bahwa disiplin kerja berpengaruh terhadap
Kinerja Karyawan. Dengan mematuhi setiap aturan yang ada di perusahaan maka telah tercermin adanya disiplin
kerja pada diri karyawan, hal itu dapat meningkatkan kinerja karyawan [54]. Sejalan dengan penelitian terdahulu
lainnya hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel disiplin kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan. Ini menunjukkan bahwa menjaga tingkat disiplin kerja yang baik sangat penting
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untuk mempertahankan atau meningkatkan kinerja karyawan [55].
H2: Adanya pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja karyawan.

c. Hubungan Motivasi terhadap dengan Kinerja Karyawan
Berdasarkan penelitian terdahulu hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi berpengaruh positif signifikan
terhadap kinerja karyawan. Adanya motivas kerja yang baik sangat penting untuk keberlangsungan karyawan
dalam menjalankan tugas dan kewajibannya. Sumber daya manusia dikatakan termotivasi dalam bekerja jika
mereka antusias dengan pekerjaannya dan merasa betah di sana [56].
Sejalan dengan penelitian terdahulu lainnya hasil analisis yang dilakukan menemukan bahwa motivasi kerja
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Motivasi merupakan salah satu aspek yang sangat penting
menentukan perilaku seseorang, termasuk perilaku kerja. Agar seseorang mampu memotivasi seseorang, ia perlu
memahami bagaimana proses motivasi itu terbentuk. Sehingga motivasi untuk bekerja ini sangat penting bagi
tinggi rendahnya kinerja kerja yang dicapai oleh pegawai [57].
H3: Adanya pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan.

Kerangka Konspetual
Berdasarkan penjelasan dan uraian sebelumnya, kerangka konseptual divisualkan dalam gambar kerangka,

yaitu sebagai berikut :

Gaya Kepemimpinan
Transformational (X1)

H1

Kinerja Karyawan ()

Disiplin Kerja (X2) H2

H3

Gambar 1. Kerangka konseptual

Il. METODE

Pada Penelitian ini penulis menggunakan metode penelitian kuantitatif yang bermakna suatu upaya sistematik
untuk menyelidiki fenomena tertentu dan menganalisis hubungan dengan variable — variable yang relevan((Rezeqi
et al., 2020) [58]. Penelitian ini menerapkan metode deskriptif yang digunakan untuk memberikan gambaran atau
penegasan sebagai langkah pemecahan masalah terhadap keaadan subjek atau objek penelitian keaadan yang
sebenarnya. Pengolahan data dalam penelitian ini melibatkan penggunaan progam SPSS. Lokasi penelitian yang
digunakan untuk menguji hipotesis yaitu PT. Mandiri Karya Kirana cabang JCI Gedangan, Kecamatan Gedangan,
Kabupaten Sidoarjo, Jawa Timur 61254. Populasi adalah keseluruhan unit analisis yang ciri-cirinya akan
diasumsikan untuk menjadi fokus pada penelitian yang telah ditetapkan peneliti berdasarkan tujuan penelitian [59]..
Populasi yang digunakan pada penilitan ini adalah seluruh karyawan PT. Mandiri Karya Kirana cabang JCI
Gedangan 82 Karyawan. Teknik pengambilan sampel ini menggunakan teknik total sampling yakni keseluruhan
populasi yang dijadikan menjadi sampel. Sehingga sampel dalam penelitian ini yakni 82 karywan PT. Mandiri
Karya Kirana.

Pengolahan data dalam penelitian ini menggunakan progam lunak SPSS. Pendekatan pengumpulan data dalam
penelitian ini mencakup pengunaan data primer dan data sekunder [60]. Data primer didapatkan kuesioner (angket),
angket pada penelitian ini terdiri dari beberapa butir pernyataan dengan rincian pada variabel gaya kepemimpinan
transformasional terdapat 8 indikator dari 4 indikator, variabel disiplin kerja terdapat 8 pernyataan dari 4 indikator,
variabel motivasi terdapat 6 pernyataan dari 3 indikator , dan kinerja karyawan 10 pernyataan dari 5 indikator,
dengan menggunakan skala Likert yang telah dikembangkan berdasarkan kajian teori. Jawaban yang diberikan
responden terhadap pernyataan dalam kuesioner dengan lima opsi jawaban, yakni Sangat Tidak Setuju(STS), Tidak
Setuju (Tidak Setuju), Netral (N), Setuju (S), Sangat Setuju (ST) [61]. Datta sekunder diperoleh dari sumber data
yang sudah ada dan dikutip oleh peneliti untuk keperluan penelitian, seperti junal penelitian sebelumnya. Dalam
penelitian ini, teknik analasis data yang digunakan mencakup uji validitas, uji realibitas, dan
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uji asumsi Klasik. Data yang dikumpulkan kemudian dianalisis menggunakan uji normalitas, uji multikolinearitas,
dan uji hetoraskedastisitas. Selanjutnya, hipotesis di uji melalui analisis regresi liner berganda, uji parsial (UjiT),
Uji simulitan (Uji F).

1
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. Definisi Operasional
a.

Gaya Kepemimpinan Transformasional
Defisi operasional Gaya Kepemimpinan Transformasional merujuk pendapat yang dikemukakan [22] , Gaya
Kepemimpinan Transformasional didefiniskan pada penelitian ini secara operasional sebagai pendekatan di
mana pemimpin menginspirasi, memotivasi, dan mendorong perubahan positif melalui hubungan yang kuat,
pemberdayaan bawahan, serta fokus pada perkembangan individu dan tujuan jangka panjang organisasi.
Adapaun Indikator yang didefinisikan pada penelitian ini yaitu :
1) Karismatik Pemimpin mempunyai karisma menginspirasi dan memotivasi dengan pengaruh positif.
2) Motivator : Pemimpin selalu memotivasi karyawan untuk mencapai tujuan besar.
3) Hubungan dengan bawahan : Memimpin dengan mendorong pemikiran kreativitas, dan inovasi.
4) Perhatian secara individual : Pemimpin yang peduli pada kebutuhan dan perkembangan individu.
Disiplin Kerja
Definisi Operasional Disiplin Kerja merujuk pendapat yang dikemukakan [32], Disiplin Kerja didefinisikan
pada penilitian ini secara operasional sebagai sikap karyawan yang membuat mereka secara sukarela mengikuti
keputusan dan peraturan yang ditetapkan oleh perusahaan, serta menyesuaikan perilaku dengan standar yang ada.
Adapun Indikator yang didefinisikan pada penelitian ini yaitu :
1) Kehadiran : Karyawan bertanggung jawab hadir tepat waktu dan pulang tepat waktu.
2) Ketaatan pada aturan : Mengikuti aturan yang ada pada perusahaan sesuai SOP (Standart Operasional
Prosedur)
3) Tingkat kewaspadaan tinggi : Teliti dalam pekerjaan yang diiberkan dan selalu mengecek kembali yang
dikerjakan.
4) Ketaatan pada standar kerja : Menyelesaikan tugas pada waktu yang diinstruksikan.
Motivasi
Definisi Operasional Motivasi merujuk pada pendapat yang dikemukakan [40], Motivasi didefinisikan
pada penelitian ini secara operasional sebagai suatu keinginan dalam diri untuk mencapai tujuan tertentu.
Adapun Indikator yang didefinisikan pada penelitian ini yaitu :
1) Dorongan Mencapai Tujuan : Memotivasi karyawan untuk bekerja maksimal demi mencapai tujuan
perusahaan.
2) Semangat Kerja : Antusiasme karyawan yang menunjukkan perilaku kerja baik untuk mencapai tujuan
perusahaan.
3) Rasa Tanggung Jawab : Keinginan karyawan perusahaan untuk menyelesaikan tugas dengan baik dan tepat
waktu.
Kinerja
Definisi Operasional Kinerja merujuk pada pendapat yang dikemukakan [50], Kinerja didefinisikan pada
penelitian ini secara operasional sebagai hasil kerja yang dicapai seseorang, baik dari segi kualitas maupun
kuantitas, dalam melaksanakan tugas sesuai tanggung jawab yang diberikan.
Adapun Indikator yang didefinisikan pada penelitian ini yaitu :
1) Ketepatan Waktu : Menyelesaikan tugas tepat waktu yang diberikan pemimpin.
2) Kemampuan Menyelesaikan Pekerjaan : Berpikir untuk menyelesaikan tugas dan masalah yang ada
diperusahaan.
3) Pengetahuan : Pemahaman untuk menghadapi masalah, mencerminkan situasi yang dihadapi.
4) Kemandirian : Kebebasan mengatur diri sesuai ketentuan organisasi.
5) Komitmen : Kesepakatan untuk mencapai tujuan organisasi, penting untuk meningkatkan kompetensi.
Teknik Analisis Data
Melalui pengujian, uji asumsi klasik dan analisis regresi linier berganda dengan berikut ini:
a) Uji Validitas
Uji Validitas bertujuan untuk mengetahui sejauh mana suatu kuesioner yang diajukan dapat memenuhi data
atau valid. Indikator pada kuesioner dapat dikatakan valid jika nilai r niuung hasilnya lebih besar dari r tabel [61].
b) Uji Realiabilitas
Uji Realibilitas bertujuan untuk mengetahui sejauh mana kuesioner yang diajukan dapat memberikan hasil
reliabel, dimana jika dilakukan pengukuran kembali terhadap subjek yang sama pada waktu yang berbeda
hasilnya tetap sama. Jika nilai alpha > 0,60 dapat diartikan bahwa item tersebut reliable [48].
¢) Uji Asumsi Klasik
Rangkaian ujian asumsi Klasik disusun sebagai berikut :
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Uji Normalitas : mengetahui tingkatan data normal yang digunakan, melalui One Sample Kolmogorov —
Smirnov .

d) Uji Multikolinearitas : untuk mengetahui, ada atau tidaknya multikolinearitas dalam regresi dengan ketentuan:
Apabila angka tolerance diatas (>) 0,1.
Apabila nilai VIF kurang dari (<) 10, tidak terjadi gejala multikolinearitas antara variabel bebas dengan nilai
tolerance [62].

e) Uji Heteroskedastisitas : untuk mengetahui ada atau tidaknya heterokedatisitas adalah dengan melihat Scatterplot.
Model regresi yang baik yaitu titik - titik pada Scatterplot , tidak terjadi heteroskedastisitas.

f) Uji Linearitas: untuk mengetahui tingkat distribusi data normal, meggunakan Test for linearity, jika nilai linearity
lebih kecil yaitu 0,05 [62].

g) Uji Auto korelasi: dapat menggunakan uji Durbin —Watson [62].

h) Analisis Regresi Linier Berganda
Digunakan untuk mengukur pengaruh variabel independen dan dependen [63]. Menggunakan metode analisis
untuk mengaplikasikan analisis regresi linier berganda, dalam mengetahui hipotesis, melalui perbandingan
sebagai berikut:

Y=a+ b Xi+b2Xot+bsXs+e

3. Uji Hipotesis
Pengujian hipotesis menggunakan analisis regresi linier berganda melaui uji t, uji F dan koefisien korelasi
berganda.

1) Uji t: Digunakan, untuk membandingkan nilai t hitung dan nilai t tabel. Jika t hitung lebih besar dari t table maka
Ha diterima dan Ho ditolak, variabel indepen mempengaruhi variabel dependen,dan juga sebaliknya. Dengan
ketetapan nilai signifikan lebih besar dari alpha 0,05 [61].

2) Uji F (Simultan) : Hipotesis secara simultan dapat dilakukan dengan membandingkan nilai F hitung dan F table.
F hitung jika F tabel. Hipotesis dapat ditolak bahwa nilai F hitung lebih besar dari F tabel. Oleh sebab itu, variable
independent secara bersamaan atau Bersama — sama mempengaruhi variable dependen atau berlawanan [61].

I11. HASIL DAN PEMBAHASAN

Gambar Umum Responden
Tabel 1. Hasil Rekapitulasi identitas Responden

Uraian Status Jumlah
. . Pria 54
Jenis Kelamin Wanita 27
Jumlah 82
<25 Tahun 6
Usia 25-35 38
> 35 Tahun 37
Jumlah 82

Dalam hasil penelitian ini, dilakukan penyebaran sebanyak 82 kuesioner dan jumlah kuesioner yang dikembalikan
sebanyak 81 atau (91.5%). Untuk jenis kelamin responden wanita terdapat 27 (dua puluh tujuh), sedangkan responden
pria berjumlah 54 (lima puluh empat). Berdasarkan kategori usia, terdapat 6 (enam) responden yang berusia kurang
dari 25 tahun, 38 (tiga puluh delapan) responden berusia 25-35 tahun, dan 37 tiga puluh tujuh) responden yang berusia
di atas 35 tahun. Dengan demikian, responden di dalam penelitian ini sudah mewakili populasi sesuai dengan syarat
sampel yang digunakan.

a) Uji Validitas Data

Dalam penelitian ini metode analisis yang digunakan dalam menguji validitas data adalah metode uji pearson
correlation dengan menggunakan SPSS V.23 Metode ini berfungsi untuk menentukan gugur tidaknya suatu item
pertanyaan yang digunakan untuk menilai perbandingan rhitung dengan rtabel serta menggunakan nilai signifikasi
sebesar 5% (0,05) dan jumlah sampel sebanyak 82 responden. Sehingga df = 82-2 = 80, dari perhitungan tersebut
dapat diperoleh nilai rtabel sebesar 0,217. Jika item pertanyan mempunyai nilai item-total correlation atau rhitung >
rtabel maka item pertanyaan dinyatakan valid, sebaliknya jika item pertanyan mempunyai nilai item-total correlation
atau rhitung < rtabel maka item pertanyaan tersebut dinyatakan tidak valid atau gugur sehingga item pertanyaan
tersebut tidak layak untuk digunakan dalam kuesioner. Berikut hasil uji validitas nilai uji pearson correlation :

Tabel 2. Hasil Uji Validitas

Variabel Item Kuisioner  Hasil r Hitung Hasil r Tabel Sig. (2-tailed) Status
X1.1 0,780 0,217 0,00 Valid
X1.2 0,837 0,217 0,00 Valid
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Gaya X13 0,835 0,217 0,00 Valid
Kepemimpinan X1.4 0,789 0,217 0,00 Valid
(X1) X15 0,796 0,217 0,00 Valid
X1.6 0,811 0,217 0,00 Valid

X1.7 0,817 0,217 0,00 Valid

X1.8 0,742 0,217 0,00 Valid

X2.1 0,816 0,217 0,00 Valid

X2.2 0,831 0,217 0,00 Valid

X2.3 0,741 0,217 0,00 Valid

Disiplin Kerja X2.4 0,661 0,217 0,00 Valid
(X2) X2.5 0,859 0,217 0,00 Valid
X2.6 0,836 0,217 0,00 Valid

X2.7 0,804 0,217 0,00 Valid

X2.8 0,899 0,217 0,00 Valid

X3.1 0,900 0,217 0,00 Valid

X3.2 0,913 0,217 0,00 Valid

- X3.3 0,921 0,217 0,00 Valid
Motivasi (X3) X3.4 0,840 0,217 0,00 Valid
X35 0,806 0,217 0,00 Valid

X3.6 0,621 0,217 0,00 Valid

Y11 0,805 0,217 0,00 Valid

Y1.2 0,675 0,217 0,00 Valid

Y13 0,667 0,217 0,00 Valid

Y14 0,683 0,217 0,00 Valid

Kinerja Y15 0,643 0,217 0,00 Valid
Perusahaan () Y1.6 0,667 0,217 0,00 Valid
Y17 0,641 0,217 0,00 Valid

Y18 0,693 0,217 0,00 Valid

Y19 0,722 0,217 0,00 Valid

Y1.10 0,868 0,217 0,00 Valid

Sumber Pengolahan Output SPSS

Berdasarkan tabel di atas variabel gaya kepemimpinan (X1) memiliki nilai rhitung sebesar (Average 0,780) dan
rtabel sebesar (0.217), maka dapat diartikan rhitung > rtabel. Hal ini menunjukkan bahwa pernyataan-pernyataan pada
variabel gaya kepemimpinan dapat dinyatakan valid. Variabel disiplin kerja (X2) memiliki nilai rhitung sebesar
(Average 0,816) dan rtabel sebesar (0.217) maka dapat diartikan rhitung > rtabel. Hal ini menunjukkan bahwa
pernyataan-pernyataan pada variabel disiplin kerja dapat dinyatakan valid. Variabel motivasi (X3) memiliki nilai
rhitung sebesar (Average 0,900) dan rtabel sebesar (0.217), maka dapat diartikan rhitung > rtabel. Hal ini menunjukkan
bahwa pernyataan-pernyataan pada variabel motivasi dapat dinyatakan valid. Variabel kinerja perusahaan (Y)
memiliki nilai rhitung sebesar (Average 0,805) dan rtabel sebesar (0.217), maka dapat diartikan rhitung > rtabel. Hal
ini menunjukkan bahwa pernyataan-pernyataan pada variabel kinerja perusahaan dapat dinyatakan valid.
b) Uji Realibilitas Data

Dalam penelitian ini metode analisis yang digunakan dalam menguiji reliabilitas data adalah metode Cronbach'’s
Alpha dengan menggunakan SPSS V.22. jika nilai Cronbach's Alpha > 0,60 maka variabel pada penelitian ini
dinyatakan reliabel, sebaliknya jika nilai Cronbach's Alpha < 0,60 maka variabel pada penelitian ini dinyatakan tidak
reliabel.

Berikut hasil uji reliabilitas nilai Cronbach's Alpha :

Tabel 3. Hasil Uji Reliabilitas
Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of Items
661 24
Berdasarkan tabel diatas dapat disimpulkan bahwa semua variabel yang terdapat dalam penelitian ini memiliki

nilai Cronbach's Alpha >0,60 sehingga kuesioner pada penelitian ini dinyatakan reliabel dan dapat digunakan sebagai
alat ukur.
€) Uji Normalitas

Uji normalitas bertujuan untuk mengetahui nilai sebaran data pada sebuah kelompok data berdistribusikan normal
atau tidak. Kriteria pengujian normalitas ditunjukkan dengan nilai signifikansi lebih besar dari 0,05. Sebaliknya jika
nilai signifikansi lebih kecil dari 0,05 maka data penelitian tidak berdistribusi secara normal.
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Tabel 4.
Hasil Uji Normalitas
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized Residual

N 25
N ab Mean .0000000
ormal Parameters® Std. Deviation 160.42691854
Absolute 105

Most Extreme Differences | Positive .096
Negative -.105

Test Statistic 105
Asymp. Sig. (2-tailed) .200¢¢

a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.
c. Lilliefors Significance Correction.
Sumber : Data di olah oleh SPSS
Hasil dari tabel One-Sample Kolmogrov-Smirnov Test nilai yang dihasilkan pada asymp. Sig. (2-tailed) sebesar
0,200 > 0,05 sehingga bisa disimpulkan bahwa semua variabel independent berdistribusi normal.
d) Uji Multikolinearitas
Tujuan dari uji multikolinearitas yaitu untuk mengetahui apakah terdapat interkorelasi (hubungan yang kuat) antar
variabel independen. Dilakukan dengan menggunakan metode tolerance dan VIF. Multikolinearitas tidak terjadi jika
nilai tolerance lebih besar dari > 0.01 dan nilai VIF lebih kecil dari <10.
Tabel 5.
Hasil Uji Multikolinearitas

Coefficients?
Unstandardized Standardized Collinearity
Model Coefficients Coefficients t Sig. Statistics
B Std. Error Beta Tolerance | VIF
(Constant) 2.184 3.110 702 485
1 Gaya Kepemimpinan .260 102 207 2549 | .013 544 1.839
Disiplin Kerja 521 129 395 4.035 | .000 376 2.661
Motivasi 545 163 342 3.336 | .001 342 2.923
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Berdasarkan tabel 5, hasil uji multikolinearitas memiliki nilai tolerance gaya kepemimpinan transformasional X* =
0.544, disiplin kerja X? = 0.376, motivasi X° = 0.342 secara simultan lebih besar dari > 0,01 dan nilai VIF X1 = 1.839,
X2 =2.661, X3 =2.923 lebih kecil dari <10. Sehingga bisa disimpulkan bahwa penelitian ini tidak terjadi auto korelasi
antar variabel independen dalam model regresi.
e) Uji Heteraskedastisitas

Uji Heteroskedastisitas bertujuan untuk mengetahui apakah dalam model regresi terjadi ketidaksamaan variance
dari residual antara satu pengamatan ke pengamatan lainnya. Cara mengetahui terdapat atau tidaknya masalah
heteroskedastisitas bisa diketahui pada pola scatterplot. Suatu model tidak terjadi heteroskedastisitas jika : Sebaran
titik-titik berada diatas dan dibawah atau disekitar angka 0, titik-titik tidak mengumpul hanya dibawah saja atau diatas
saja dan sebaran titik-titik tidak berbentuk sebuah pola melebar kemudian menyempit dan melebar kembali.
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Tabel 6.
Hasil Uji Heteraskedastisitas
Scatterplot
Dependent Variable: Kinerja Karyawan
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Regression Standardized Predicted Value

Hasil dari uji heteroskedastisitas scatterplot diatas adalah titik yang dihasilkan menyebar diatas 0 dan dibawah 0O
pada garis Y serta tidak membuat pola tertentu. Maka bisa disimpulkan bahwa hasil uji heteroskedastisitas scatterplot

model regresi layak dipakai untuk diteliti.
f) Uji Auto Korelasi

Uji Autokorelasi digunakan untuk mengetahui korelasi antar residu pada suatu pengamatan dengan pengamatan

lain dalam model regresi. Model regresi yang baik adalah regresi yang bebas dari autokorelasi.

Tabel 7.
Hasil Uji Auto Korelasi

Model Summary®
Adjusted R Std. Error of the .
Model R R Square SJquare Estimate Durbin-Watson
1 .8482 .719 .709 2571 1.642
a. Predictors: (Constant), Motivasi, Gaya Kepemimpinan, Disiplin Kerja
b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
Pengujian menggunakan metode uji Durbin-Watson memiliki 3 kriteria sebagai berikut :
- Jika d < dL maka hipotesis ditolak, artinya terdapat autokorelasi
- Jika dU < d < 4-dU maka hipotesis diterima, artinya tidak terdapat auto korelasi
- Jika dL < d < dU atau 4-dU < d < 4-dL artinya tidak ada kesimpulan
d=1.642
dL = 1.566
du =1.517
4-dL=4-1,566 =2,434
4-dU=4-1,717= 2282
Dengan hasil yang diperoleh berdasarkan tabel di atas adalah
dU <d <4-dU (1,517 < 1,642 < 2,282) yang artinya tidak terjadi autokorelasi.
g) Hasil Analisis Regresi Berganda
Tabel 8.
Hasil Uji Analisis Regresi Linier Berganda
Coefficients?
Model Unstandardized Coefficients Ségg?gg?éﬁg ¢ Sig.
B Std. Error Beta
(Constant) 2.184 3.110 .702 485
Gaya Kepemimpinan .260 102 207 2.549 013
1 Disiplin Kerja 521 129 395 4.035 .000
Motivasi 545 163 342 3.336 .001
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Y=a+ b1 Xi+b2Xot+bs Xst+e
=2.184 + 0,260 + 0,521 + 0,545
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Nilai a sebesar 2.184 merupakan konstanta atau keadaan saat variabel Kinerja Karyawan (Y) belum dipengaruhi
oleh variabel Gaya Kepemimpinan, Disipilin Kerja & Motivasi.

a.  bix1 (nilai koefisien regresi x1 sebesar 0,260, Menunjjukan bahwa variabel gaya kepemimpinan mempunyai
pengaruh positif terhadap kinerja karyawan yang berarti bahwa setiap kenaikan 1 satuan variabel gaya
kepemimpinan maka akan mempengaruhi variabel kinerja karyawan sebesar 0,260, dengan asumsi bahwa
variabel lain tidak diteliti dalam penelitian ini.

b.  b2x2 (nilai koefisien regresi x1 sebesar 0,521, Menunjjukan bahwa variabel disiplin kerja mempunyai pengaruh
positif terhadap kinerja karyawan yang berarti bahwa setiap kenaikan 1 satuan variabel disiplin kerja maka akan
mempengaruhi variabel Kinerja karyawan sebesar 0,521, dengan asumsi bahwa variabel lain tidak diteliti dalam
penelitian ini.

c. b3x3 (nilai koefisien regresi x1 sebesar 0,545, Menunjjukan bahwa variabel motivasi mempunyai pengaruh
positif terhadap Kinerja karyawan yang berarti bahwa setiap kenaikan 1 satuan variabel motivasi maka akan
mempengaruhi variabel kinerja karyawan sevesar 0,545, dengan asumsi bahwa variabel lain tidak diteliti dalam
penelitian ini.

h) Uji (f)

Uji F pada dasarnya bertujuan untuk mengetahui apakah semua variabel independen yang dimasukkan dalam
model regresi secara simultan atau bersama-sama mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap variabel dependen.
Berdasarkan pengolahan data, maka diperoleh hasil sebagai berikut :

Tabel 9.
Hasil Uji F
ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Regression 1322.279 3 440.760 66.656 .000°
1 Residual 515.770 78 6.612
Total 1838.049 81
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
b. Predictors: (Constant), Motivasi, Gaya Kepemimpinan, Disiplin Kerja

Berdasarkan uji ANOVA, diperoleh F hitung sebesar 66,656 sedangkan F tabel dengan tingkat nilai probabilitas
signifikansi = 0,000. Hasil diperoleh untuk F tabel sebesar 2.70 berdasarkan hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa
variabel independen (gaya kepemimpinan transformasional, disiplin kerja & motivasi) berpengaruh secara simultan
dan signifikan terhadap kinerja karyawan karena F hitung > F tabel (66,656 > 2,70) dan signifikansi penelitian < 0.05
(0.000 < 0.05).

i) Uji(t)
Tabel 10.

Hasil Uji T

Coefficients?
Model Unstandardized Coefficients Sé?)g?ﬁ;?éﬁg ¢ Sig,

B Std. Error Beta

(Constant) 2.184 3.110 .702 485
1 Gaya Kepemimpinan .260 102 207 2.549 013
Disiplin Kerja 521 129 .395 4.035 .000
Motivasi 545 163 342 3.336 .001

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
Dari persamaan di atas, dapat diperoleh persamaan regresi yang terbentuk adalah sebagai berikut ini :

a. Konstanta (o) sebesar 2.184 artinya bahwa jika variabel independen dalam hal ini adalah gaya kepemimpinan,
disiplin kerja, motivasi maka kinerja karyawan sebesar 2.184.

b. Koefisien regresi gaya kepemimpinan transformasional menunjukkan bahwa nilai koefisien regresi positif
sebesar 0.260. Hal ini berarti apabila gaya kepemimpinan transformasional pada perusahaan meningkat, maka
meningkat juga kinerja karyawan yang dihasilkan.

c. Kaoefisien regresi disiplin kerja menunjukkan bahwa nilai koefisien regresi positif sebesar 0.521. Hal ini berarti
apabila disiplin kerja pada perusahaan meningkat, maka meningkat juga kinerja karyawan yang dihasilkan.

d. Koefisien regresi motivasi menunjukkan bahwa nilai koefisien regresi negatif sebesar 0.545. Hal ini berarti
motivasi pada perusahaan meningkat, maka meningkat juga kinerja karyawan yang dihasilkan.
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Pembahasan
Pengaruh Gaya Kepemimpinan Transformasional Terhadap Kinerja Perusahaan (H1)

Hasil pengujian hipotesis pertama menunjukkan bahwa variabel gaya kepemimpinan transformasional, memiliki
tingkat signifikansi sebesar 0,013 yang berarti lebih kecil dari 0,05 (o = 5%). Berdasarkan hasil tersebut dapat
dinyatakan bahwa H; diterima, yang artinya gaya kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap kinerja
perusahaan. Hal ini terjadi karena kepemimpinan transformasional dapat mendorong peningkatan inovasi dalam
praktiknya. Pemimpin dengan gaya ini memanfaatkan motivasi inspirasional dan stimulasi intelektual untuk
meningkatkan kinerja organisasi [32]. Dengan memiliki visi yang jelas, seorang pemimpin mampu memotivasi
bawahannya untuk bekerja melampaui ekspektasi sekaligus mendorong mereka mengadopsi pendekatan kerja yang
inovatif. Perlakuan yang baik terhadap karyawan juga dapat menumbuhkan rasa sukarela dalam diri mereka untuk
berkontribusi lebih dan berkorban demi perusahaan. Kepemimpinan transformasional berperan penting dalam
meningkatkan kinerja karyawan, yang pada akhirnya berdampak positif terhadap hasil keseluruhan organisasi,
menjadikannya salah satu faktor kunci dalam pencapaian kinerja karyawan yang optimal [53].

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang menyatakan bahwa gaya kepemimpinan
transformasional berpengaruh signifikan terhadap nilai perusahaan [32]. Selain itu penelitian ini juga didukung oleh
penelitian lain yang menyatakan gaya kepemimpinan transformasional terdapat pengaruh signifikan terhadap kinerja
perusahaan [53].

Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Perusahaan (H2)

Hasil pengujian hipotesis pertama menunjukkan bahwa variabel disiplin kerja, memiliki tingkat signifikansi
sebesar 0,000 yang berarti lebih kecil dari 0,05 (o = 5%). Berdasarkan hasil tersebut dapat dinyatakan bahwa H>
diterima, yang artinya disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja perusahaan. Hal ini terjadi karena peningkatan
kinerja karyawan dalam suatu organisasi dapat dicapai dengan menerapkan tingkat disiplin yang tinggi dalam
menjalankan tugas atau pekerjaan yang diberikan. Disiplin ini tercermin dari pencapaian Kinerja yang lebih optimal
dan terlihat melalui kemampuan karyawan dalam menjalankan tanggung jawab mereka di perusahaan atau organisasi
tempat mereka bekerja [54].

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang menyatakan bahwa disiplin kerja berpengaruh
signifikan terhadap nilai perusahaan [54]. Selain itu penelitian ini juga didukung oleh penelitian lain yang menyatakan
disiplin kerja terdapat pengaruh signifikan terhadap kinerja perusahaan [55].

Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Perusahaan (H3)

Hasil pengujian hipotesis pertama menunjukkan bahwa variabel motivasi, memiliki tingkat signifikansi sebesar
0,001 yang berarti lebih kecil dari 0,05 (o = 5%). Berdasarkan hasil tersebut dapat dinyatakan bahwa H3 diterima,
yang artinya motivasi berpengaruh terhadap kinerja perusahaan [56]. Penelitian ini membuktikan adanya hubungan
positif antara motivasi kerja terhadap kinerja karyawan di Perusahaan. Penelitian terdahulu mengungkap tiga jenis
motivasi kerja yang secara signifikan memengaruhi persepsi diri karyawan terhadap kinerja mereka, yaitu motivasi
finansial, konsep diri internal, dan internalisasi tujuan. Responden merasa memiliki Kinerja yang lebih baik ketika
mereka termotivasi untuk bekerja apabila terdapat imbalan finansial dan insentif, terdorong oleh pencapaian, serta
mampu selaras dengan nilai-nilai dan budaya organisasi [57].

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang menyatakan bahwa motivasi berpengaruh signifikan
terhadap nilai perusahaan [56]. Selain itu penelitian ini juga didukung oleh penelitian lain yang menyatakan motivasi
terdapat pengaruh signifikan terhadap kinerja perusahaan [57].

VII. SIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian dengan judul “Pengaruh Gaya Kepemimpinan Transformasional, Disiplin Kerja
dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan” maka dapat disimpulkan bahwa gaya kepemimpinan, disiplin kerja
dan motivasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Dengan ini apabila gaya kepemimpinan, disiplin kerja dan
motivasi pada karyawan meningkat, maka semakin meningkat juga kualitas kinerja karyawan yang dihasilkan.
Penelitian ini tidak terlepas dari berbagai keterbatasan, dimana penelitian hanya menggunakan instrumen kuesioner
sehingga kurang mampu menggambarkan secara utuh kondisi yang terjadi pada objek penelitian. Selain itu penelitian
ini hanya dilakukan pada satu perusahaan, sehingga belum mampu menggeneralisasi praktik-praktik pengukuran
untuk semua kualitas kinerja karyawan di Indonesia. Oleh karena itu penelitian selanjutnya diharapkan dapat
menggunakan metode wawancara langsung untuk mendukung hasil penelitian agar persepsi respon atas pertanyaan
atau pernyataan dapat dipahami agar hasil penelitian memiliki daya generalisir yang lebih kuat.
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