M A0y,

ISSN: 2614-5154
Volume 3 No. 2 Juli 2019

A"’q Es1 ! .:}‘-v"
PENGARUH GAYA KEPEMIMPINAN, MOTIVASI DAN DISIPLIN KERJA TERHADAP
KINERJA KARYAWAN PT. SUBUR MEKAR ABADI SIBOLGA, SUMATERA UTARA

Yusuf Ronny Edward
NIDN: 0101018408
Dosen Program Studi Magister Manajemen Universitas Prima Indonesia

ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk menguji dan menganalisis pengaruh gaya kepemimpinan, motivasi dan
disiplin kerja terhadap kinerja karyawan PT.Subur Mekar Abadi Sibolga,Sumatera Utara.
Pengumpulan data dilakukan melalui penyebaran kuesioner dan dilaksanakan pada 112 karyawan
PT.Subur Mekar Abadi Sibolga,Sumatera Utara. Analisis data pada penelitian ini menggunakan
bantuan SPSS versi 17. Teknik sampling yang dipakai adalah metode sensus dan teknik pengujian data
yang digunakan dalam penelitian ini meliputi uji validitas dengan analisis faktor, uji reliabilitas
dengan Alpha Cronbach. Uji asumsi klasik dan analisis regresi liner berganda, untuk menguji dan
membuktikan hipotesis penelitian. Hasil analisis menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Motivasi berpengaruh positif terhadap kinerja

karyawan dan disiplin kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.

Kata Kunci: Gaya kepemimpinan, Motivasi, Disiplin Kerja dan Kinerja Karyawan

PENDAHULUAN

Pada berbagai bidang khususnya kehidupan
berorganisasi, faktor manusia merupakan masalah
utama disetiap kegiatan yang ada didalamnya.
Organisasi merupakan kesatuan sosial yang
dikoordinasikan secara sadar dengan sebuah
batasan yang reaktif dapat diidentifikasikan,
bekerja secara terus menerus untuk mencapai
tujuan (Robbins, 2006). Semua tindakan yang
diambil dalam setiap kegiatan diprakarsai dan
ditentukan oleh manusia yang menjadi anggota
perusahaan. Perusahaan membutuhkan adanya
faktor sumber daya manusia yang potensial baik
pemimpin maupun karyawan pada pola tugas dan
pengawasan yang merupakan penentu tercapainya
tujuan perusahaan.

Sumber daya manusia merupakan tokoh
sentral dalam organisasi maupun perusahaan.
Agar aktivitas manajemen berjalan dengan baik,
perusahaan harus memiliki karyawan yang
berpengetahuan dan berketrampilan tinggi serta
usaha untuk mengelola perusahaan seoptimal
mungkin sehingga kinerja karyawan meningkat.
Menurut Budi Setiyawan dan Waridin (2006)
kinerja karyawan merupakan hasil atau prestasi
kerja karyawan yang dinilai dari segi kualitas
maupun kuantitas berdasarkan standar kerja yang
ditentukan oleh pihak organisasi. Kinerja yang
baik adalah kinerja yang optimal, yaitu kinerja
yang sesuai standar organisasi dan mendukung
tercapainya tujuan organisasi. Organisasi yang baik
adalah organisasi yang berusaha meningkatkan
kemampuan sumber daya manusianya, karena hal

tersebut merupakan faktor kunci untuk meningkatkan
kinerja karyawan.

Motivasi adalah dorongan, upaya dan
keinginan yang ada di dalam diri manusia yang
mengaktifkan, memberi daya serta mengarahkan
perilaku  untuk melaksanakan tugas-tugas
dengan baik dalam lingkup pekerjaannya
(Hakim, 2006). Robbins (2006) mendefinisikan
motifasi sebagai proses yang ikut menentukan
intensitas, arah, dan ketekunan individu dalam
usaha mencapai sasaran. Motivasi sebagai
proses yang bermula dari kekuatan dalam hal
fisiologis dan psikologis atau kebutuhan yang
mengakibatkan perilaku atau dorongan yang
ditujukan pada sebuah tujuan atau insentif
(Mocekijat, 2001 dalam Hakim, 2006). Beberapa
peneliti telah menguji hubungan antara motivasi
dengan kinerja karyawan, antara lain Suharto
dan Cahyono (2005), Hakim (2006). Pengaruh
motivasi kerja terhadap kinerja menunjukan
hasil yang sama bahwa hubungan antara
motivasi dengan kinerja karyawan menunjukan
hubungan positif dan signifikan.

Menurut Budi Setiyawan dan Waridin
(2006) disiplin sebagai keadaan ideal dalam
mendukung pelaksanaan tugas sesuai aturan
dalam rangka mendukung optimalisasi kerja.
Salah satu syarat agar disiplin dapat
ditumbuhkan dalam lingkungan kerja ialah,
adanya pembagian kerja yang tuntas sampai
kepada pegawai atau petugas yang paling
bawah, sehingga setiap orang tahu dengan sadar
apa tugasnya, bagaimana melakukannya, kapan
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pekerjaan dimulai dan selesai, seperti apa hasil
kerja yang disyaratkan, dan kepada siapa
mempertanggung jawabkan hasil pekerjaan itu
(Budi Setiyawan dan Waridin, 2006). Untuk itu
disiplin harus ditumbuh kembangkan agar
tumbuh pula ketertiban dan evisiensi. Tanpa
adanya disiplin yang baik, jangan harap akan
dapat diwujudkan adanya sosok pemimpin atau
karyawan ideal sebagaimana yang diharapkan
oleh masyarakat dan perusahaan. Menurut Budi
Setiyawan dan Waridin (2006), dan Aritonang
(2005) disiplin kerja karyawan bagian dari faktor
kinerja. Hasil penelitiannya menunjukan bahwa
disiplin kerja memiliki pengaruh positif terhadap
kinerja kerja karyawan.

TINJAUAN TEORI
Gaya Kepemimpinan

Kepemimpinan merupakan tulang pung-
gung pengembangan organisasi karena tanpa
kepemimpinan yang baik akan sulit mencapai
tujuan organisasi. Jika seorang pemimpin
berusaha untuk mempengaruhi perilaku orang
lain, maka orang tersebut perlu memikirkan gaya
kepemimpinannya. Gaya kepemimpinan adalah
bagaimana seorang pemimpin melaksanakan
fungsi kepemimpinannya dan bagaimana ia
dilihat oleh mereka yang berusaha dipimpinnya
atau mereka yang mungkin sedang mengamati
dari luar (Robert, 1992). James et. al. (1996)
mengatakan bahwa gaya kepemimpinan adalah
berbagai pola tingkah laku yang disukai oleh
pemimpin dalam proses mengarahkan dan
mempengaruhi pekerja. Gaya kepemimpinan
adalah perilaku dan strategi, sebagai hasil
kombinasi dari falsafah, ketrampilan, sifat, sikap,
yang sering diterapkan seorang pemimpin ketika
ia mencoba mempengaruhi kinerja bawahannya
(Tampubolon, 2007).

Motivasi

Menurut Malthis (2001) motivasi merupa-
kan hasrat didalam diri seseorang yang menye-
babkan orang tersebut melakukan tindakan.
Sedangkan Rivai (2004) berpendapat bahwa
motivasi adalah serangkaian sikap dan nilai-nilai
yang mempengaruhi individu untuk mencapai
hal yang spesifik sesuai dengan tujuan individu.
Motivasi adalah kesediaan melakukan usaha
tingkat tinggi guna mencapaisasaran organisasi
yang dikondisikan oleh kemampuan usaha
tersebut memuaskan kebutuhan sejumlah individu
(Robins dan Mary, 2005).

Motivasi merupakan faktor psikologis yang
menunjukan minat individu terhadap pekerjaan,

rasa puas dan ikut bertanggung jawab terhadap
aktivitas atau pekerjaan yang dilakukan
(Masrukhin dan Waridin, 2004). Sedangkan
Hasibuan (2004) berpendapat bahwa motivasi
adalah hal yang menyebabkan, menyalurkan dan
mendukung perilaku manusia, supaya mau
bekerja giat dan antusias mencapai hasil yang
optimal. Motivasi merupakan sesuatu yang
membuat bertindak atau berperilaku dalam cara-
cara tertentu (Armstrong, 1994).

Disiplin Kerja

Menurut  Simamora (1997) disiplin
adalah  prosedur yang mengoreksi atau
menghukum  bawahan karena melanggar
peraturan atau prosedur. Disiplin kerja adalah
suatu alat yang digunakan para manajer untuk
berkomunikasi dengan karyawan agar mereka
bersedia untuk mengubah suatu perilaku serta
sebagai suatu upaya untuk meningkatkan
kesadaran dan kesediaan seseorang menaati
semua peraturan perusahaan dan norma-norma
sosial yang berlaku (Rivai, 2004). Hasibuan

(2004) berpendapat bahwa kedisiplinan adalah

kesadaran dan kesediaan seseorang menaati

semua peraturan perusahaan dan norma-norma
sosial yang berlaku. Berdasarkan pengertian
diatas disimpulkan bahwa disiplin kerja
merupakan suatu sikap, tingkah laku, dan
perbuatan yang sesuai dengan peraturan baik
tertulis maupun tidak tertulis, dan bila
melanggar akan ada sanksi atas pelanggarannya.

Budi Setiyawan dan Waridin (2006) dalam

Mohammad (2005), ada 5 faktor dalam

penilaian disiplin kerja terhadap pemberian

layanan pada masyarakat, yaitu:

a. Kualitas kedisiplinan kerja, meliputi datang
dan pulang yang tepat waktu, pemanfaatan
waktu untuk pelaksanaan tugas dan
kemampuan mengembangkan potensi diri
berdasarkan motivasi yang positif.

b. Kuantitas pekerjaan meliputi volume keluaran

dan kontribusi.

c. Kompensasi yang diperlukan meliputi : saran,

arahan atau perbaikan.

d. Lokasi tempat kerja atau tempat tinggal.

Kinerja

Kinerja merupakan perilaku organisasi
yang secara langsung berhubungan dengan
produksi barang atau penyampaian jasa.
Informasi tentang kinerja organisasi merupakan
suatu hal yang sangat penting digunakan untuk
mengevaluasi apakah proses kinerja yang
dilakukan organisasi selama ini sudah sejalan
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dengan tujuan yang diharapkan atau belum. Akan
tetapi dalam kenyataannya banyak organisasi
yang justru kurang atau bahkan tidak jarang ada
yang mempunyai informasi tentang kinerja dalam
organisasinya. Kinerja sebagai hasil-hasil fungsi
pekerjaan/kegiatan seseorang atau kelompok
dalam suatu organisasi yang dipengaruhi oleh
berbagai faktor untuk mencapai tujuan organisasi
dalam periode waktu tertentu (Tika, 2006).
Sedangkan menurut Rivai dan Basri (2005)
kinerja adalah kesediaan seseorang atau
kelompok orang untuk melakukan sesuatu
kegiatan dan menyempurnakannya sesuai dengan
tanggung jawab dengan hasil seperti yang
diharapkan.

Menurut Bambang Guritno dan Waridin
(2005) kinerja merupakan perbandingan hasil
kerja yang dicapai oleh karyawan dengan standar
yang telah ditentukan. Sedangkan menurut Hakim
(2006) mendefinisikan kinerja sebagai hasil kerja
yang dicapai oleh individu yang disesuaikan
dengan peran atau tugas individu tersebut dalam
suatu perusahaan pada suatu periode waktu
tertentu, yang dihubungkan dengan suatu ukuran
nilai atau standar tertentu dari perusahaan dimana
individu tersebut bekerja. Kinerja merupakan
perbandingan hasil kerja yang dicapai oleh
pegawai
dengan standar yang telah ditentukan (Masrukhin
dan Waridin, 2004).

Kerangka Pemikiran

Gaya
Kepemimpinan
N

Motivasi ; Kinerja
(X2)

S Karyawan

Disiplin Kerja
(X3)

METODOLOGI PENELITIAN
Variabel Penelitian

Variabel penelitian adalah hal-hal yang
dapat membedakan atau membawa variasi pada
nilai (Sekaran, 2006). Penelitian ini menggunakan
dua variabel yaitu variabel independen dan
variabel dependen.
1. Variabel terikat (Dependent Variable)

Variabel dependen merupakan variabel yang
menjadi pusat perhatian peneliti. Hakekat
sebuah masalah, mudah terlihat dengan
mengenali berbagai variabel dependen yang
digunakan dalam sebuah model (Ferdinand,
2006). Dalam penelitian ini yang menjadi
variabel terikat adalah kinerja karyawan (Y).

. Variabel bebas (Independent Variable)

Variabel independen adalah variabel yang
mempengaruhi variabel dependen, baik yang
pengaruhnya  positif — maupun  yang
pengaruhnya negatif (Ferdinand, 2006).

Definisi Operasional Variabel
1. Kinerja karyawan

Kinerja karyawan adalah perbandingan hasil
kerja nyata karyawan dengan standar kerja
yang telah ditetapkan oleh perusahaan.

Beberapa indikator untuk mengukur sejauh

mana pegawai mencapai suatu kinerja secara

individual menurut (Bernadin, 1993 dalam

Crimson Sitanggang, 2005) adalah sebagai

berikut:

a. Kualitas: Tingkat dimana hasil aktifitas
yang dilakukan mendekati sempurna
dalam arti menyesuaikan beberapa cara
ideal dari penampilan aktifitas ataupun
memenuhi tujuan yang diharapkan dari
suatu aktifitas.

b. Kuantitas: Jumlah yang dihasilkan dalam
istilah jumlah unit, jumlah siklus aktifitas
yang diselesaikan.

c. Ketepatan Waktu: Tingkat suatu aktifitas
diselesaikan pada waktu awal yang
diinginkan, dilihat dari sudut koordinasi
dengan hasil output serta memaksimalkan
waktu yang tersedia untuk aktifitas lain.

d. Efektifitas: Tingkat penggunaan sumber
daya manusia, organisasi dimaksimalkan
dengan maksud menaikan keuntungan
atau mengurangi kerugian dari setiap unit
dalam penggunaan sumber daya.

e. Kemandirian: Tingkat dimana seorang
pegawai dapat melakukan fungsi kerjanya
tanpa minta bantuan bimbingan dari
pengawas atau meminta turut campurnya
pengawas untuk menghindari hasil yang
merugikan.

f. Komitmen Organisasi: Tingkat dimana
pegawai mempunyai komitmen kerja
dengan organisasi dan tanggung jawab
pegawai terhadap organisasi.

2. Gaya kepemimpinan

Gaya kepemimpinan merupakan cara
pemimpin memanfaatkan kekuatan yang
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tersedia untuk memimpin para karyawannya.
Likret, (1961) dalam Handoko, (2003)
mengemukakan dua kategori gaya dasar ini,

orientasi karyawan dan orientasi tugas,
menyusun suatu  model empat tingkat
efektifitas manajemen.

3. Motivasi
Motivasi merupakan faktor yang

mempengaruhi semangat dan kegairahan kerja
karyawan untuk berperan serta secara aktif
dalam proses kerja. Teori motivasi yang
paling terkenal adalah hirarki kebutuhan yang
diungkapan Abraham Maslow. Hipotesisnya
mengatakan bahwa di dalam diri semua
manusia bersemayam lima jenjang kebutuhan

(Maslow, dalam Robbins, 2006), yang

menjadi indikator yaitu:

a. Fisiologis: antara lain rasa lapar, haus,
perlindungan (pakaian dan perumahan),
seks, dan kebutuhan jasmani lain.

b. Keamanan: antara lain keselamatan dan
perlindungan terhadap kerugian fisik dan
emosional.

c. Sosial: mencakup kasih sayang, rasa
memiliki, diterima baik, dan persahabatan.

d. Penghargaan: mencakup faktor
penghormatan diri seperti harga diri,
otonomi, dan prestasi; serta faktor

penghormatan dari luar seperti misalnya
status, pengakuan, dan perhatian.

e. Aktualisasi diri: dorongan untuk menjadi
seseorang/sesuatu sesuai ambisinya yang
mencakup  pertumbuhan,  pencapaian
potensi, dan pemenuhan kebutuhan diri.

Disiplin kerja

Disiplin merupakan keadaan ideal dalam
mendukung pelaksanaan tugas sesuai aturan
dalam rangka mendukung optimalisasi kerja.

Adapun indikator dari disiplin kerja adalah

(Waridin, 2006 dalam Mohammad, 2005):

a. Kualitas kedisiplinan kerja: meliputi dating
dan pulang yang tepat waktu, pemanfaatan
waktu  untuk pelaksanaan  tugas dan
kemampuan mengembangkan potensi diri
berdasarkan motivasi yang positif.

b. Kuantitas pekerjaan: meliputi volume keluaran
dan kontribusi.

c. Kompensasi yang diperlukan: meliputi saran,
arahan atau perbaikan.

d. Lokasi tempat kerja atau tempat tinggal.

e. Konservasi: meliputi penghormatan terhadap
aturan dengan keberanian untuk selalu
melakukan pencegahan terjadinya tindakan
yang bertentangan dengan aturan.

Uji Validitas

Uji validitas digunakan untuk mengukur
sah atau valid tidaknya suatu kuesioner. Suatu
kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada
kuesioner mampu untuk mengungkapkan
sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner
tersebut  (Ghozali, 2005). Dalam hal ini
digunakan beberapa butir pertanyaan yang dapat
secara tepat mengungkapkan variabel yang

diukur tersebut. Untuk mengukur tingkat
validitas  dapat dilakukan dengan cara
mengkorelasikan

antara skor butir pertanyaan dengan total skor
konstruk atau variabel. Hipotesis yang
diajukan adalah:
Ho : Skor butir pertanyaan berkorelasi positif
dengan total skor konstruk.
Ha : Skor butir pertanyaan tidak berkorelasi
positif dengan total skor konstruk.

Uji validitas dilakuan dengan memban-
dingkan nilai r hitung dengan r tabel untuk
tingkat signifikansi 5 persen dari degree of
freedom (df) = n-2, dalam hal ini n adalah
jumlah sampel. Jika r hitung > r tabel maka
pertanyaan atau indikator tersebut dinyatakan
valid, demikian sebaliknya bila r hitung < r tabel
maka pertanyaan atau indikator tersebut
dinyatakan tidak valid (Ghozali, 2005).

Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas merupakan alat untuk
mengukur suatu kuesioner yang merupakan
indikator dari variabel atau konstruk. Suatu
kuesioner dikatakan reliable atau handal jika
jawaban seseorang terhadap pernyataan adalah
konsisten atau stabil dari waktu ke waktu
(Ghozali, 2005). Pengukuran reliabilitas
dilakukan dengan cara one shotatau pengukuran
sekali saja dengan alat bantu SPSS uji statistik
Cronbach Alpha (o). Suatu konstruk atau
variabel dikatakan reliable jika memberikan
nilai Cronbach Alpha > 0.60 (Nunnally dalam
Ghozali, 2005).

Uji Asumsi Klasik
Untuk meyakinkan bahwa persamaan

garis regresi yang diperoleh adalah linier dan
dapat dipergunakan (valid) untuk mencari
peramalan, maka akan dilakukan pengujian
asumsi multikolinearitas, heteroskedastisitas,
dan normalitas.
1. Uji Multikolinearitas

Uji multikolinearitas adalah untuk menguji
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apakah pada model regresi ditemukan adanya

korelasi antar variabel bebas (independen).

Apabila terjadi korelasi, maka dinamakan

terdapat problem multikolinearitas (Ghozali,

2005). Model regresi yang baik seharusnya

tidak terjadi korelasi diantara variabel bebas.

Untuk mendeteksi ada atau tidaknya

multikolinearitas di dalam model regresi

adalah sebagai berikut:

e Nilai R? yang dihasilkan oleh suatu estimasi
model regresi empiris sangat tinggi, tetapi
secara individual variabel-variabel bebas
banyak yang tidak signifikan
mempengaruhi variabel terikat (Ghozali,
2005).

e Menganalisis matrik korelasi variabel-
variabel bebas. Apabila antar variabel
bebas ada korelasi yang cukup tinggi
(umumnya diatas 0,90), maka hal ini
merupakan indikasi adanya
multikolinearitas (Ghozali, 2005).

e Multikolinearitas dapat dilihat dari (1) nilai
tolerance dan lawannya (2) Variance
Inflation Factor (VIF). kedua ukuran ini
menunjukkan  setiap  variabel  bebas
manakah yang dijelaskan oleh variabel
bebas lainnya. Tolerance mengukur
variabilitas variabel bebas yang terpilih
yang tidak dijelaskan oleh variabel bebas
lainnya. Jadi, nilai tolerance yang rendah
sama dengan nilai VIF yang tinggi (karena
VIF = 1/Tolerance). Nilai cut off yang
umum dipakai untuk menunjukkan adanya
multikolinearitas adalah nilai tolerance <
0,10 atau sama dengan nilai VIF > 10
(Ghozali, 2005).

Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas adalah untuk menguji

apakah  dalam model regresi terjadi

ketidaksamaan varians dari residual satu
pengamatan ke pengamatan yang lain. Jika
varians dari residual satu pengamatan ke
pengamatan lain tetap, maka disebut
homoskedastisitas dan jika varians berbeda
disebut heteroskedstisitas. Model regresi yang
baik adalah yang homokedastisitas atau tidak

terjadi  heteroskedastisitas (Ghozali, 2005).

Cara untuk mengetahui ada tidaknya

heteroskedastisitas adalah dengan melihat

grafik plot antara nilai prediksi variabel terikat
yaitu ZPRED dengan residualnya SRESID.

Deteksi ada tidaknya heteroskedastisitas dapat

dilakukan dengan melihatada tidaknya pola

tertentu pada grafik scatterplot antara SRESID

dan ZPRED dimana sumbu Y adalah Y yang

telah diprediksi, dan sumbu X adalah

residual (Y prediksi — Y sesungguhnya) yang
telah di studentized.
3. Uji Normalitas

Uji normalitas digunakan untuk menguji

apakah dalam model regresi, kedua variabel

(bebas maupun terikat) mempunyai distribusi

normal atau setidaknya mendekati normal

(Ghozali, 2005). Pada prinsipnya normalitas

dapat dideteksi dengan melihat penyebaran

data (titik) pada sumbu diagonal dari grafik
atau dengan melihat histogram dari
residualnya.

Dasar pengambian keputusannya adalah

(Ghozali, 2005):

e Jika data (titik) menyebar disekitar garis
diagonal dan mengikuti arah garis
diagonal atau grafik histogramnya
menunjukkan pola distribusi normal,
maka model regresi memenuhi asumsi
normalitas.

e Jika data menyebar jauh dari diagonal
dan/atau tidak mengikuti arah garis
diagonal atau grafik histogram tidak
menunjukkan pola distribusi normal,
maka model regrsi tidak memenuhi
asumsi normalitas.

PEMBAHASAN
Uji Hipotesis 1

Ho : pi= 0 tidak ada pengaruh positif antara
gaya  kepemimpinan  dengan  kinerja
karyawan.
Ha: pi > 0 terdapat pengaruh positif antara
gaya  kepemimpinan  dengan  kinerja
karyawan.

hasil pengujian hipotesis gaya kepemimpinan
menunjukkan nilai t hitung sebesar 3,784
dengan taraf signifikansi 0,000.
Tarafsignifikansi tersebut lebih kecil dari 0,05,
yang berarti bahwa hipotesis dalam penelitian
ini menolak Ho dan menerima Ha. Dengan
demikian dapat berarti bahwa hipotesis H1
Gaya Kepemimpinan mempunyai pengaruh
positif terhadap Kinerja karyawan * diterima.

Uji Hipotesis 2
Ho : Pi= 0 tidak ada pengaruh positif antara
motivasi kerja dengan kinerja karyawan.
Ha: pi > 0 terdapat pengaruh positif antara
motivasi kerja dengan kinerja karyawan.
hasil pengujian hipotesis motivasi menunjukkan
nilai t hitung sebesar 3,628 dengan taraf
signifikansi  0,000. Taraf signifikansi hasil
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sebesar 0,000 tersebut lebih kecil dari 0,05, yang
berarti bahwa hipotesis dalam penelitian ini
menerima Ha dan menolak Ho. Dengan demikian
dapat berarti bahwa hipotesis H2 “ Motivasi
berpengaruh positif terhadap Kinerja karyawan
diterima.

Uji Hipotesis 3
Ho : pi= 0 tidak ada pengaruh positif antara
disiplin kerja dengan kinerja karyawan.
Ha : pi > 0 terdapat pengaruh positif antara
disiplin kerja dengan kinerja karyawan.
hasil  pengujian  hipotesis  disiplin  kerja
menunjukkan nilai t hitung sebesar 2,665 dengan
taraf signifikansi 0,009. Taraf signifikansi hitung
sebesar 0,009 tersebut lebih kecil dari 0,05, yang
berarti bahwa hipotesis dalam penelitian ini
menolak Ho dan menerima Ha. Dengan demikian
berarti bahwa hipotesis H3 “ Disiplin kerja
mempunyai pengaruh positif terhadap Kinerja
karyawan “ diterima

Oleh sebab itu dirumuskan bahwa:

1.Pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap
Kinerja Karyawan
Hasil  pengujian  hipotesis (H1) telah

membuktikan terdapat pengaruh antara gaya
kepemimpinan terhadap kinerja karyawan.
Melalui hasil perhitungan yang telah dilakukan
diperoleh nilai t hitung sebesar 3,628 dengan
taraf signifikansi hasil sebesar 0,000 tersebut
lebih kecil dari 0,05, dengan demikian Ha
diterima dan Ho ditolak. Pengujian ini secara
statistik membuktikan bahwa gaya
kepemimpinan berpengaruh positif terhadap
kinerja karyawan. Artinya bahwa ada pengaruh
antara variabel gaya kepemimpinan terhadap
kinerja karyawan di PT. Subur Mekar Abadi
Sibolga, Sumatera Utara. Hasil ini mendukung
penelitian sebelumnya oleh (Suranta, 2002)
yang menguji pengaruh gaya kepemimpinan
terhadap kinerja karyawan dengan hasil analisis
yaitu gaya  kepemimpinan  mempunyai
pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan.

2. Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja Karyawan
Hasil  pengujian  hipotesis  (H2) telah
membuktikan  terdapat  pengaruh  antara
motivasi terhadap kinerja karyawan. Melalui
hasil perhitungan yang telah dilakukan
diperoleh nilai t hitung sebesar 3,628 dengan
taraf signifikansi hasil sebesar 0,000 tersebut
lebih kecil dari 0,05, yang berarti bahwa
hipotesis dalam penelitian ini menerima Ha dan
menolak Ho. Pengujian ini secara statistik

membuktikan bahwa motivasi berpengaruh
positif terhadap kinerja karyawan. Artinya
bahwa ada pengaruh antara variabel motivasi
terhadap kinerja karyawan di PT. Subur
Mekar Abadi Sibolga, Sumatera Utara. Hasil
ini mendukung penelitian sebelumnya oleh
(Suharto dan Budi Cahyono, 2005) yang
menyatakan bahwa ada pengaruh positif dan
signifikan antara motivasi terhadap kinerja
karyawan.

3. Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja
Karyawan
Hasil pengujian  hipotesis (H3) telah
membuktikan  terdapat pengaruh antara
disiplin kerja terhadap kinerja karyawan.
Melalui  hasil perhitungan yang telah
dilakukan didapat nilai t hitung sebesar 2,665
dengan taraf signifikansi hitung sebesar 0,009
tersebut lebih kecil dari 0,05, yang berarti
bahwa hipotesis dalam penelitian ini menolak
Ho dan menerima Ha, Pengujian ini secara
statistik membuktikan bahwa disiplin kerja
berpengaruh  positif  terhadap  kinerja
karyawan. Artinya bahwa ada pengaruh antara
variabel disiplin kerja terhadap kinerja
karyawan di PT. Subur Mekar Abadi Sibolga,
Sumatera Utara. Hasil ini mendukung
penelitian sebelumnya oleh (Budi Setiyawan
dan Waridin, 2006) yaitu adanya pengaruh
secara positif antara disiplin kerja terhadap
kinerja karyawan.

KESIMPULAN

1. Hasil pengujian hipotesis telah membuktikan
terdapat pengaruh antara motivasi dengan
kinerja karyawan. Pengujian membuktikan
bahwa motivasi memiliki pengaruh positif
terhadap kinerja karyawan. Dilihat dari
perhitungan yang telah dilakukan diperoleh
nilai koefisien sebesar 0,343 dan nilai t
hitung sebesar 3,628 dengan taraf
signifikansi hasil sebesar 0,000 tersebut lebih
kecil dari 0,05, yang berarti bahwa hipotesis
dalam penelitian ini menerima Ha dan
menolak Ho. Hal ini mendukung penelitian
yang dilakukan oleh penelitian Suharto dan
Budi Cahyono (2005) mengemukakan bahwa
salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja
adalah motivasi pekerja.

2. Hasil pengujian hipotesis telah membuktikan
terdapat pengaruh antara gaya kepemimpinan
dengan  kinerja  karyawan.  Pengujian
membuktikan bahwa gaya Kepemimpinan
memiliki pengaruh positif terhadap kinerja
karyawan. Dilihat dari perhitungan yang
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elah dilakukan diperoleh nilai koefisien
sebesar 0,316 dan nilai t hitung sebesar 3,784
dengan nilai signifikansi sebesar 0,000
tersebut lebih kecil dari 0,05 dengan demikian
Ha diterima dan Ho ditolak. Hal ini
mendukung penelitian yang dilakukan oleh
penelitian menurut Rosari (2005) bahwa gaya
kepemimpinan pada dasarnya menekankan
untuk menghargai tujuan individu sehingga
nantinya para individu akan memiliki
keyakinan bahwa kinerja aktual akan
melampaui harapan kinerja mereka.

3. Hasil pengujian hipotesis telah membuktikan
terdapat pengaruh antara disiplin kerja dengan
kinerja karyawan. Pengujian membuktikan
bahwa disiplin kerja memiliki pengaruh positif
terhadap kinerja karyawan. Dilihat dari
perhitungan yang telah dilakukan diperoleh
nilai koefisien sebesar 0,222 dan nilai t hitung
2,665 dengan taraf signifikansi hitung sebesar
0,009 tersebut lebih kecil dari 0,05, yang
berarti bahwa hipotesis dalam penelitian ini
menolak Ho dan menerima Ha. Hal ini
mendukung penelitian yang dilakukan oleh
Budi Setiyawan dan Waridin (2006) yang
mengungkapkan  bahwa  disiplin  kerja
karyawan bagian dari faktor kinerja.

4. Motrivasi memiliki pengaruh yang paling kuat
terhadap kinerja karyawan PT. Subur Mekar
Abadi Sibolga, Sumatera Utara.
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