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ABSTRAK

Tujuan penelitian ini untuk mengetahui pengaruh kepemimpinantransformasional
terhadap Kkinerja karyawan,pengaruh motivasi terhadap Kkinerja karyawan,
pengaruh disiplin kerja terhadap karyawan PT. Mara Jaya Medan. Populasi dalam
penelitian ini adalah 120 karyawan dengan jumlah sampel 69 karyawan. Teknik
pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah kuesioner (angket)
dan menggunakan gouta sampling. Teknik analisis data yang digunakan dalam
penelitian ini menggunakan SmartPLS (Partial Least Square). Hasil penelitian
menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap
kinerja karyawan, motivasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan dan disiplin
kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT. Mara Jaya Medan

Kata Kunci : Kepemimpinan Transformasional, Motivasi, Disiplin Kerjadan

Kinerja Karyawan
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ABSTRACT

the purpose of this study was determine the effect of transformational leadership
on employee perfomance ,the effect of motivation on employee perfomance the
effect of work discipline on PT.Mara Jaya Medan. The population in this study
were 120 employees with a total sample of 69 employees. The data collection
technique used in this study was a questionnaire (questionnaire) and using gouta
sampling. The data analysis technique used in this study uses SmartPLS(Partial
Least Square). The results showed that transformational leadership has an effect
on employee perfomance, motivation has an effect on employee perfomance and
work discipline has an effect on employee perfomance at PT. Mara Jaya Medan

Keywords: Transformational Leadership, Motivation, Work Discipline and
Employee Performance
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BAB |
PENDAHULUAN
1.1 Latar Belakang

Pada era globalisasi saat ini persaingan bisnis semakin ketat hal ini menuntut
perusahaan untuk berfikir secara global dan memiliki visi misi yang jauh kedepan
serta mendorongsetiap perusahaan untuk mengoptimalkan seluruh aset perusahaan
terutama sumber daya manusia.Sumber daya manusia mempunyai kedudukan
yang penting bagi sebuah instansiSumber daya manusia dalam hal ini pegawai
yang berkinerja tinggi, berperan dominan dalam menjalankan operasional instansi
dan pencapaian tujuan yang telah ditetapkan.Oleh karena itu, instansi perlu
menghargai segala aspek dalam diri pegawai agar tercipta sumber daya manusia
yang berkualitas dan berkinerja yang unggu.Karyawan atau sumber daya manusia
adalah kunci keberhasilan organisasi atau perusahaan.Namun, perkembangan
suatu perusahaan tidak terlepas dari Kinerja karyawan-karyawannya. Bentuk nyata
dari kontribusi karyawan adalah Kkinerjanya dalam menjalankan aktivitas
organisasi sehingga dapat tumbuh, berkembang, dan mencapai tujuan. Sejauh
mana keberadaan peran dan kontribusi sumber daya manusia dalam mencapai
keberhasilan organisasi,tentu diperlukan pengukuran kinerja.

Kinerja pegawai merupakan faktor yang sangat penting bagi suatu instansi.
Kinerja sebagai perilaku kerja seorang pegawai yang ditampilkan sebagai prestasi
kerja sesuai dengan peranannya dalam sebuah perusahaan dalam jangka waktu
tertentu.(Muis et al., 2018) kinerja karyawan merupakan hasil kerja dari karyawan
baik dari segi kualitas maupun kuantit~ “~'am melakukan dan menyelesaikan

1
tugas yang dibebankan kepada karyawa w«isebut oleh atasan atau pimpinannya



berdasarkan perannya di dalam perusahaan.Kinerja pegawai merupakan hasil
kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang diberikan
kepadanya untuk mencapai target kerja.(Farisi et al., 2020)Kinerja adalah
kemampuan yang ditunjukkan oleh seseorang dalam melaksanakan tugas dan
pekerjaannya.

Kinerja pegawai dipengaruhi oleh berbagai faktor,kemampuan dan
motivasi(A. A. P. Mangkunegara, 2017). Dalam setiap perusahaan, manusia
merupakan salah satu komponen yang sangat penting dalam menghidupkan
perusahaan tersebut.Penilaian kinerja sangat penting, dengan adanya penilaian
kinerja dapat dilihat perkembangan kinerja karyawan dan apabila ada masalah
dapat diidentifikasi dan dicari  solusi karena  kinerja  karyawan
menggambarkanproduktivitas suatu organisasi.Perusahaan yang berkembang dan
maju adalah perusahaan dengan produktivitas yang baik dari karyawannya dan
sebaliknya perusahaan yang sulit berkembang dan tertinggal adalah perusahaan
yang produktivitasnya kurang baik dari karyawannya karena karyawan adalah
pelaksana kegiatan organisasi atau perusahaan.Mengenai Kkinerja karyawan,
terdapat banyak faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan beberapa
diantaranya,yakni ~ kepemimpinan  transformasional,motivasi,dan  disiplin
kerja(Nawawi, 2017).

Banyak faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan salah satunya adalah
faktor kepemimpinan(Jufrizen, 2017b). Kepemimpinan merupakan salah satu
faktor yang menentukan peningkatan Kkinerja pegawai,karena pengaruh
kepemimpinan cukup efektif dalam mengarahkan kepada bawahan terhadap

pekerjaan yang diberikan untuk mencapai tujuan organisasi.Bismala (2020)



Kepemimpinan adalah proses mendorong dan membantu orang lain untuk bekerja
mencapai tujuan. Kepemimpinan dalam suatu organisasi merupakan suatu faktor
yang menentukan atas keberhasilan organisasi, karena mencerminkan berhasil
tidaknya seorang pemimpin dalam mempengaruhi orang lain untuk mencapai
target organisasi. Tanpa adanya kemampuan dalam memimpin, tidak akan
berhasil dengan baik dalam melaksanakan tanggung jawabnya. Pemimpin pula
yang harus mampu menjadi sumber inspirasi bagi anggotanya dalam penyelesaian
konflik yang terjadi.

Faktor lain yang mempengaruhi Kkinerja yaitu kurangnya motivasi,motivasi
mempunyai peranan yang sangat penting untuk meningkatkan kinerja pegawai.
Motivasi adalah suatu faktor yang mendorong seseorang untuk melakukan
aktivitas tertentu,oleh karena itu motivasi sering kali diartikan pula sebagai faktor
pendorong perilaku seseorang.Tanpa adanya motivasi atau dorongan untuk
bekerja pada diri pegawai,maka pekerjaan yang diberikan pimpinan dan menjadi
tanggung jawab pegawai tidak akan terselesaikan(Lila Bismala, Nel Arianty,
2015).

Motivasi merupakan salah satu hal yang mempengaruhi perilaku
manusia.Motivasi disebut juga sebagai pendorong keinginan,pendukung atau
kebutuhan-kebutuhan yang dapat membuat seseorang bersemangat dan
termotivasi untuk mengurangi serta memenuhi dorongan diri sendiri,sehingga
dapat bertindak dan berbuat menurut cara-cara tertentu yang akan membawa ke
arah yang optimal(Jufrizen, 2017a). Motivasi adalah suatu yang memulai suatu

gerakan, sesuatu yang membuat orang bertindak (A.E.Nasution & Lesmana, 2020)



Disamping faktor motivasi, Kkedisiplinan juga mempengaruhi kinerja
karyawan.Karena tanpa adanya kedisiplinan maka segala kegiatan yang dilakukan
akan mendapat hasil yang kurang memuaskan serta tidak sesuai dengan
harapan.Hal ini juga mengakibatkan kurangnya pencapaian sasaran dan tujuan
perusahaan serta dapat juga menghambat jalannya program organisasi.

Menurut(Wahyudi,2019)mengatakan rasa percaya diri tersebut tertuang
dalam berbagai kebijakan dan prosedur,bahkan termasuk mengatur sikap dan
perilaku karyawan.Selain itu, memastikan tujuan tercapai dan aturan disiplin
dijalankan maka perlu dipikirkan suatu harapan,misalnya memberikan
motivasi.Motivasi yang dimaksud disini yaitu hal-hal yang dapat meningkatkan
semangat kerja karyawan,misalnya kompensasi,dukungan moral,hukuman jika
melakukan kesalahandan lain sebagainya.

Disiplin kerja merupakan tindakan yang menumbuhkan kesadaran bagi
karyawan untuk tertib dan taat terhadap peraturan dalam melaksanakan
tugasnya,dimana pembentukan kedisplinan dapat timbul dengan sendirinya,selain
itukedisiplinan dapat dibentuk dengan cara melalui pendidikan formal ataupun
non-formal. Semakin tingginya disiplin kerja setiap karyawan yang didukung oleh
keahlian,upah atau gaji yang layak maka akan mempengaruhi aktivitas-aktivitas
dari instansi itu sendiri(Bangun, 2017).

PT.Mara Jaya merupakan perusahaan perkebunan karet dan kelapa
sawit.Dimana perusahaan tersebut mengekspor hasil karet dan minyak kelapa
sawit.Berdasarkan hasil pra-riset yang dilakukan diperoleh informasi bahwa
kinerja karyawan yang belum sesuai dengan target perusahaan dikarenakan

pimpinan kurang bertanggung jawab dalam mengawasi kinerja karyawan dapat



dilihat dari penggunaan waktu jam kerja, kemudian dalam melaksanakan kegiatan
kerja karyawan kurang diberikan motivasi baik itu berbentuk reward bagi
karyawan yang berprestasi dan punishment bagi karyawan yang melanggar aturan
yang ditetapkan selain itu masih ada beberapa karyawan yang menunda pekerjaan
sehingga pekerjaan menumpuk terus menerus dan berdampak besar merugikan
bagi perusahaan.

Berdasarkan uraian dan fenomena diatas, maka penulis tertarik untuk
melakukan penelitian yang berjudul “PengaruhKepemimpinan
Transformasional,Motivasidan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan
Pada PT. Mara Jaya Medan”.

1.2 Identifikasi Masalah
Berdasarkanuraian latar belakang diatas sehingga dapat disimpulkan
identifikasi masalah dalam penelitian ini :

1. Karyawan kurang memanfaatkan waktu kerja dan cenderung memperlama
jam istirahat yang diberikan.

2. Kurangnya perhatian dan pengawasan pemimpin dalam menyelesaikan
masalah dalam perusahaan,terutama dalam penggunaan waktu kerja
karyawan.

3. Kurangnya motivasi yang diberikan kepada karyawan baik reward dan
punishment.

4. Kinerja karyawan yang cenderung menurun disebabkan karena tidak

disiplin dalam memanfaatkan waktu.



1.3 Batasan Masalah
Terdapat banyak faktor yang mempengaruhi kinerja karyawanMenurut
(Afandi, 2018)diantaranya kemampuan, kepribadian dan minat kerja, kejelasan
dan penerimaan, Tingkat motivasi, kompetensi, Fasilitas kerja, budaya kerja,
kepemimpinan dan disiplin. Pada penelitian ini penulis hanya membatasi
penelitian pada variabel kepemimpinan, motivasi dan disiplin, ada pun yang
menjadi sampel pada penelitian iniadalah karyawan bagian penderes sawit dan
pengegreksawit.
1.4 Rumusan Masalah
Untuk memperjelas permasalahan sebagai dasar dalam pembahasan
penelitian ini,sehingga ditetapkan rumusan masalah sebagai berikut:
1. Apakah ada pengaruh kepemimpinan transformasional berpengaruh
terhadap kinerja karyawan pada PT. Mara Jaya?
2. Apakah ada pengaruh motivasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan
pada PT. Mara Jaya?
3. Apakah ada pengaruh disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai
pada PT. Mara Jaya?
4. Apakah ada pengaruh kepemimpinan transformasional,motivasi dan
disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT. Mara Jaya?
1.5 Tujuan Penelitian
Tujuan yang ingin dicapai dalam penelitian ini yaitu:
1. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kepemimpinan terhadap

kinerja karyawan pada PT. Mara Jaya.



2. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh motivasi terhadap kinerja
karyawan pada PT. Mara Jaya.
3. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh disiplin kerja terhadap
kinerja karyawan pada PT. Mara Jaya.
4. Untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan,motivasi dan disiplin kerja
terhadap kinerja karyawan pada PT. Mara Jaya.
1.6 Manfaat Penelitian
Setelah penelitian ini dilakukan,diharapkan dapat diambil manfaat yang
berguna antara lain sebagai berikut:
1. Manfaat Teoritis
Diharapkan dari hasil penelitian ini dapat menambah dan
memperluas dalam pengemban ilmu pengetahuan tentang konsep
kepemimpinan,motivasi,disiplin kerja dan kinerja karyawan.
2.Manfaat Praktis
a) Bagi Perusahaan PT. Mara Jaya
Dapat memberikan masukan pemikiran dan diharapkan dapat dijadikan
informasi yang bermanfaat dalam memecahkan masalah yang berkaitan
dengan kinerja karyawan.
b) Bagi Karyawan
Dapat meningkatkan sebagai bahan acuan untuk meningkatkan kinerja
karyawan.
c) Bagi Peneliti Lain
Dapat digunakan sebagai perbandingan bagi penelitian selanjutnya dan

menjadi refrensi dalam rangka mengkaji masalah yang sama.
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KAJIAN PUSTAKA

2.1. Landasan Teori
2.1.1. Kinerja

2.1.1.1 Pengertian Kinerja

Kinerja pada dasarnya adalah suatu yang berikan karyawan dalam
menentukan seberapa banyak mereka memberikan kontribusi pada perusahaan
dalam bentuk hasil produksi maupun pelayanan yang disajikan.Pada dasarnya
kinerja sangat mempengaruhikualitas dari suatu perusahaan,di mana Kinerja
menentukan tingkat keberhasilan dari jalannya suatu perusahaan dari tahun ke
tahun yang dihasilkan oleh sumber daya manusia yang memiliki perusahaan
sesuai standar kerja yang telah ditetapkan.Menurut (Rosmaini & Tanjung,
2019).Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh
seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya (A.E. Nasution & Lesmana,
2018). Kinerja juga berarti hasil yang dicapai oleh seseorang,baik kualitas
maupun kuantitas dalam suatu organisasi sesuai dengan tanggung jawab.

Menurut (Sutrisno, 2016)”Kinerja adalah kesuksesan seseorang dalam
melaksanakan tugas,hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau
sekelompok orang dalam suatu organisasi sesuai dengan wewenang dan tanggung

jawab masing-masing atau tentang bagaimana seseorang diharapkan dapat



berfungsi dan berprilaku sesuai dengan tugas yang telah dibebankan kepadanya
serta kuantitas,kualitas dan waktu yang digunakan dalam menjalankan tugas”.

Menurut (M. Hasibuan, 2017)kinerja merupakan jawaban dari berhasil
atau tidaknya tujuan yang telah ditetapkan perusahaan,juga sebagai kualitas dan
kuantitas  dari  pencapaian  tugas-tugas,baik  yang dilakukan  oleh
individu,kelompok kerja pegawai. 8

Menurut (Astuti & Prayogi, 2018) kinerja karyawan adalah hasil atau
tingkat keberhasilan seseorang secara keseluruhan selama periode tertentu dalam
melaksanakan tugas dibandingkan dengan berbagai kemungkinan,seperti standar
hasil kerja,target atau sasaran atau kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu
telah disepakati bersama.Selain kinerja karyawan yang memberikan pengaruh
pada kinerja perusahaan atau usaha.Produktivitas kerja akan memberikan
pengaruh akan keberhasilan perusahaan(Daulay et al., 2019).

Berdasarkan teori di atas maka dapat disimpulkan kinerja adalah suatu
yang berikan karyawan dalam menentukan seberapa banyak mereka memberikan
kontribusi pada perusahaan dan hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau
sekelompok orang dalam suatu organisasi sesuai dengan wewenang dan tanggung
jawab masing-masing.
2.1.1.2 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja

Menurut (A. A. P. Mangkunegara, 2017)terdapat dua faktor yang
mempengaruhi pencapaian Kinerja,yaitu:

1. Kemampuan. Manusia pada dasarnya memiliki dua kemampuan yaitu
kemampuan potensi dan kemampuan reality.Kemampuan reality

merupakan penggabungan antara pengetahuan(knowledge)dan
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keterampilan(skill).Dalam dunia kerjauntuk dapat mencapai kinerja yang
baik,pegawai,karyawan atau pekerja harus memiliki kemampuan yang
sesuai dengan pekerjaan yang dilakukannya.Misalnya karyawan bagian
mesin harus mengetahui seluk beluk mesin atau otomotif begitu juga
dengan karyawan di bagian keuangan harus mengetahui dan menguasai
ilmu keuangan.

Motivasi. Setiap pegawai atau karyawan memiliki motivasi di dalam
dirinya untuk bekerja dalam mencapai tujuannya.Motivasi merupakan
sebuah dorongan untuk melakukan aktivitas guna memperoleh atau
mencapai tujuan.Motivasi terbentuk dari sikap seorang pegawai dalam
menghadapi situasi kerja yang menggerakkan dirinya secara terarah untuk
mencapaitujuan  kerjanya  dalam  rangka  pencapaian  tujuan
organisasi.Motivasi karyawan untuk bekerja biasanya terbentuk karena
adanya alasan-alasan tertentu,misalnya untuk memperoleh gaji,hadiah,dan
lain sebagainya.

Faktor-faktor tersebut sangat berkaitan erat dengan Praktik SDM,Karena

organisasi sangat berkaitan dengan penerapan praktik SDM di

perusahaan,kemudian faktor individu berkaitan dengan proses perubahan perilaku

karyawan yang mana karyawan berinisiatif untuk merubah proses melaksanakan

tugas-tugas yang akan dilaksanakan pada pekerjaan yang sesuai passion mereka.

Menurut (Afandi, 2018)faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja adalah

sebagai berikut:

1.

Kemampuan,kepribadian dan minat kerja.
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Kejelasan dan penerimaan atau kejelasan peran seorang pekerja yang
merupakan taraf pengetian dan penerimaan seseorang atas tugas yang

diberikan kepadanya.

. Tingkat motivasi pekerja yang daya energi yang mendorong,mengarahkan

dan mempertahankan prilaku.

Kompetensi yaitu keterampilan yang dimiliki seorang pegawai.

Fasilitas kerja yaitu seperangkat alat pendukung kelancaran operasional
perusahaan.

Budaya kerja yaitu prilaku kerja pegawai yang kreatif dan inovasi.
Kepemimpinan yaitu prilaku pemimpin dalam mengarahkan pegawai
dalam bekerja.

Disiplin kerja yaitu aturan yang dibuat oleh perusahaan agar semua

pegawai ikut mematuhinya agar tujuan tercapai.

Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan,Sutrisno(2016) yaitu:

1.

2.

3.

4.

Efektivitas dan Efisiensi
Otoritas dan Tanggung Jawab
Disiplin

Inisiatif

2.1.1.3 Tujuan dan Manfaat Kinerja

Manajemen Kinerja dibentuk dengan dua macam dalil yaitu (1) untuk

mengetahui dan memahami apa yang diharapkan oleh seseorang atau kelompok

dalam suatu aktivitas yang dilakukan dan peran apa yang dilakukan dalam

aktivitas tersebut, sehingga dapat mengarahkan usaha terbaik(tenaga,pikiran dan

perasaan untuk mewujudkannya). (2) untuk mengetahui kapasitas untuk
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mewujudkan harapan tergantung tingkat kemampuan yang dapat dicapai oleh
regudan individu,tingkat dukungan vyang diberikan oleh manajemen dan
proses,sumber daya dan sistem tersedia oleh organisasi tersebut.

Menurut (Nitisemito, 2018)Secara umum manajemen kinerja memiliki tiga

tujuan:

1) Tujuan strategik, mengaitkan kegiatanpegawai dengan tujuan
organisasi.Pelakasanaan strategi tersebut perlu di defenisikan hasil yang
akan dicapai,prilaku,karakteristik pegawai yang dibutuhkan untuk
melaksanakan strategi,mengembangkan pengukuran dan sistem feedback
terhadap kinerja pegawai.

2) Tujuan administrative,menggunakan informasi manajemen Kkinerja
khususnya  evaluasi  kinerja  untuk  kepentingan  keputusan
administratif,penggajian,promosi,pemberhentian  pegawai dan lain
sebagainya.

3) Tujuan pengembangan,dapat mengembangkan kapasitas pegawai yang
berhasil di bidang kerjanya,pemberian training bagi yang berkinerja yang
tidak baik,penempatan yang lebih cocok.

Manfaat manajemen Kkinerja tidak hanya bagi organisasi saja,namun juga
bagi manajer dan individu atau setiap pegawai anggota dari organisasi,bagi
organisasi manajemen kinerja bermanfaat untuk:

1) Memotivasi pegawai

2) Meningkatkan komitmen

3) Menyesuaikan tujuan organisasi dengan tujuan kelompok dan individu

4) Memperbaiki kinerja
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5) Mendukung inisiatif kualitas total dan pelayanan pelanggan

6) Mendukung program perubahan budaya

7) Mengusahakan basis perencanaan karier

8) Membantu menahan pegawai agar tidak terjadi perpindahan dan berhenti
9) Memperbaiki dan pengembangan berkelanjutan

10) Mendukung nilai-nilai inti.
2.1.1.4 Indikator Kinerja

Menurut (A. A. P. Mangkunegara, 2017)indikator-indikator dari kinerja
adalah sebagai berikut:

1) Kualitas kerja adalah mutu yang harus dihasilkan dalam pekerjaan.

2) Kuantitas kerja adalah jumlah yang harus diselesaikan dan dicapai dalam
pekerjaan.

3) Kendala kerja artinya dapat tidaknya diandalkan apakah pegawai dapat
mengikuti instruksi,memiliki inisiatif,hati-hati dan rajin dalam bekerja.

4) Sikap kerja yang memiliki terhadap perusahaan,pegawai lain pekerjaan
serta kerja sama.

Indikator kinerja dipakai untuk aktivitas yang hanya dapat ditetapkan
secara lebih kualitatif atas dasar perilaku yang dapat diamati.Indikator kinerja juga
menganjurkan sudut pandang prospektif(harapankedepan)daripadaretrospektif(me
lihat ke belakang).Hal ini menunjukan jalan pada aspek kinerja yang perlu
diobservasi.

Menurut (Moeheriono, 2017)Indikator untuk mengukur kinerja karyawan
antara lain sebagai berikut:Efektif,mengukur derajat kesesuaian output yang

dihasilkan dalam mencapai sesuatu yang diinginkan.Efisien,mengukur derajat
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kesesuaian proses menghasilkan output dengan menggunakan biaya serendah
mungkin.Kualitas,mengukur derajat kesesuaian antara produk atau jasa yang
dihasilkan dengan kebutuhan dan harapan konsumen.Ketepatan waktu,mengukur
apakah pekerjaan telah diselesaikan secara benar dan tepat waktu.

Untuk itu perlu ditentukan kriteria yang dapat mengukur berapa lama
waktu yang seharusnya diperlukan untuk menghasilkan suatu produk.Kriteria ini
biasanya didasarkan pada harapan konsumen.Produktivitas,mengukur tingkat
produktivitas suatu organisasi,dalam bentuk yang lebih ilmiah,mengukur nilai
tambah yang dihasilkan oleh suatu proses dibandingkan dengan nilai yang di
konsumsi untuk biaya modal dan tenaga kerja.Keselamatan,mengukur kesehatan
organisasi secara keseluruhan serta lingkungan kerja para pegawai yang ditinjau
dari aspek kesehatan.
2.1.2Kepemimpinan Transformasional

2.1.2.1 Pengertian Kepemimpinan Transformasional

Menurut Hariani (2020) kepemimpinan transformasional adalah kemampuan
untuk membawa perubahan-perubahan yang sangat besar terhadap individu-
individu maupun organisasi dengan jalan memperbaiki kembali (reinvent)
karakter diri individu-individu maupun organisasi ataupun perbaikan organisasi
dan mencoba untuk merealisasikan tujuan-tujuan organisasi yang selama ini
dianggap tidak mungkin dilaksanakan. Menurut Ragil (2020) kepemimpinan
transformasional merupakan pemimpin yang dapat merangsang dan memberi
inspirasi kepada pengikut agar dapat mencapai lebih banyak hasil yang di

memiliki
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Menurut Rivai (2020) kepemimpinan transformasional merupakan
kemampuan mempengaruhi orang lain agar mau melaksanakan sesuatu pekerjaan
sesuai dengan keinginannya. Dengan kata lain, kepemimpinan transformasional
adalah kemampuan memerintah dan mempengaruhi orang lain untuk
melaksanakan sesuatu pekerjaan agar tujuan yang telah ditetapkan dapat tercapai.

Menurut Nurhayati (2012) kepemimpinan transformasional adalah
kepemimpinan yang dipertentangkan dengan kepemimpinan yang memelihara
status quo. Kepemimpinan transformasional inilah yang sungguh-sungguh
diartikan sebagai kepemimpinan sejati, karena kepemimpinan ini sungguh
bekerjasesuai sasaran atau tindakan mengarahkan organisasi pada suatu tujuan
yang tidak pernah diraih sebelumnya. Para pemimpin secara rill harus mampu
mengarahkan organisasi menuju arah baru

Berdasarkan definisi-definisi dari para ahli diatas,dapat disimpulkan
bahwa kepemimpinan merupakan kemampuan seorang pemimpin dalam
mengarahkan,mempengaruhi dan mengawasi para bawahannya dalam masalah
kinerja baik pada individual maupun kelompok.
2.1.2.2 Faktor-FaktorYang Mempengaruhi Kepemimpinan Transformasional

Menurut Jufrizen (2020) ada empat faktor gaya kepemimpinan
transformasional yang dipengaruhi yaitu:

1. Pengaruh ideal adalah komponen emosional dari kepemimpinan. Pengaruh
ideal mendeskripsikan pemimpin yang bertindak sebagai teladan yang kuat
sebagai pengikut

2. Motivasi yang menginspirasi faktor ini menggambarkan pemimpin yang

mengkomunikasikan harapan tinggi kepada karyawan, menginspirasi mereka
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lewat motivasi untuk menjadi setia pada dan menjadi bagian dari visi bersama
dalam organisasi

3. Rangsangan intelektual hak ini mencakup yang merangsang pengikut untuk
bersikap kreatif dan inovatif serta merangsang keyakinan dan nilai mereka
sendiri, seperti juga nilai dan keyakinan pemimpin serta organisasi

4. Pertimbangan yang diadaptasi faktor ini mewakili pemimpin yang
memberikan iklimyang mendukung, dimana mereka mendengarkan dengan
saksama kebutuhan masing-masing pengikut. Pemimpin bertindak sebagai
pelatih dan penasihat sambil mencoba untuk membantu karyawan benar-
benar mewujudkan apa yang diinginkan

2.1.2.3 Karakteristik Kepemimpinan Transformasional

Seorang pemimpin berkewajiban juga untuk melakukan kegiatan
pengendalian, agar dalam usahanya mempengaruhi pikiran, perasaan, sikap dan
perilaku anggota organisasi, selalu terarah pada tujuan organisasi. Adapun
karakteristik kepemimpinan transformasional sebagai berikut: Shalahuddin (2015)
1. Idealized influence (Pengaruh Ideal)

Mempunyai makna bahwa seorang pemimpin transformasional harus
kharisma, kharisma ini ditunjukan melalui perilaku pemahaman terhadap visi dan
misi organisasi, mempunyai pendirian yang kukuh, komitmen dan konsisten
terhadap setiap keputusan yang telah diambil dan menghargai bawahan. Dengan
kata lain, pemimpinan transformasional menjadi role model yang dikagumi,
dihargai dan diikuti oleh bawahannya.

2. Inspirational motivation (Motivasi Inspirasional)
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Mempunyai makna bahwa karakter seorang pemimpin yang mampu
menerapkan standar yang tinggi akan tetapi sekaligus mampun mendorong
bahwahan untuk mencapai standar tersebut. Karakter seperti ini mampun
membangkitkan optimisme dan antusiasme yang tinggi dari pada bawahan.
Dengan kata lain, pemimpin transformasional senantiasa memberikan inspirasi
dan memotivasi bawahannya.

3. Intellectual stimulation (Stimulasi Intelektual)

Karakter seorang pemimpin transformasional yang mampu mendorong
bawahannya untuk menyelesaikan permasalahan dengan cermat dan rasional.
Selain itu, karakter ini mendorong para bawahan untuk menemukan cara baru
yang lebih efektif dalam menyelesaikan masalah. Dengan kata lain, pemimpin
transformasional mampu mendorong (menstimulasi) bawahan untuk selalu kreatif
dan inovatif.

4. Individualized consideration (Pertimbangan Individual)

Karakter seorang pemimpin yang mampu memahami perbedaan individual
para bawahannya. Dalam hal ini, pemimpin transformasional mau dan mampu
untuk mendengar aspirasi, mendidik dan melatih bawahan. Selain itu, seorang
pemimpin transformasional mampu melihat potensi prestasi dan kebutuhan
berkembang para bawahan serta memfasilitasinya. Dengan kata lain, pemimpin
transformasional mampu memahami dan menghargai bawahan berdasarkan
kebutuhan bawahan dan memperhatikan keinginan berprestasi dan berkembang
para bawahan.

Menurut Nurabdiah (2022) karakteristik kepemimpinan transformasional

sebagai berikut:
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1. Mengkomunikasikan visi dengan jelas dan menyakinkan setiap anggota
organisasi bahwa berkerja dengan berorientasi pada pencapaian Vvisi
organisasi akan membawa sukses.

2. Melibatkan pemangku kepentingan (stakeholders).

3. Menanamkan nilai-nilai organisasi yang dianut oleh organisasi sebagai
pedoman untuk bertindak dan bekerja dalam rangka mewujudkan tujuan dan
visi organisasi

4. Mengembangkan optimisme kepemimpinan transformasional harus optimis
dan percaya diri dalam bertindak

5. Memberdayakan pengikut, pemimpin transformasional juga harus mampu
memberdayakan para pengikutnya agar mampu berkerja secara kelompok
untuk memperoleh hasil yang sinergis.

6. Mengembangkan organisasi untu menghadapi perubahan lingkungan, baik
perubahan dalam proses bisnis maupun perubahan struktur organisasi.

7. Menunjukkan keteladanan, pemimpin yang memiliki integritas yang kuat,
membela kebenaran dan menjaga keselarasan antara pikiran,perkataan dan
tindakan berdasarkan kebenaran dan fakta walupun beresiko dan tidak takut
diberhentikan dari jabatannya.

2.1.2.4 Indikator Kepemimpinan Transformasional

Menurut Kusuma (2019) terdapat empat indikator kepemimpinan
transformasional sebagai berikut:

1. Toleransi yang tinggi terhadap ketidakpastian (high tolerance for uncertainty)

Dengan memberikan toleransi terhadap sesuatu yang tidak menentu berarti
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pemimpin telah menerima kemungkinan adanya perubahan lingkungan
organisasi yang dipimpinnya.

Energi yang terpelihara (sutained energy) Energi adalah kapasitas melakukan
kegiatan. Pemimpin transformasional adalah seorang yang energik, karakter
yang lebih penting dari kepemimpinan transformasional adalah kemauan
untuk komit dengan energi yang ada dan mendukung asosiasi.

Keinginan untuk kualitas (passion of quality) Pemimpin transformasional
selalu berusaha doing the right thing dengan antusias untuk mencapai hasil
yang luar dari kebiasaan

Ketahanan  (perseverance) Apa yang dilakukan oleh pemimpin
transformasional adalah mencoba memberikan pengikut atau bawahan suatu
kekuasaan untuk mengontrol proses, dalam rangka melakukan proses
pemberdayaan yang tentu akan menghadapi banyak perlawanan, rintangan
dan hambatannya.

. Pencitraan diri yang positif (positive self — image) Pemimpin transformasional
membutuhkan pemikiran yang didasarkan pada mental yang kuat. Citra
dirinya sendiri harus positif, sehingga dapat secara baik dan efektif
berhubungan dengan orang lain yang akan berusaha merusak konsepkonsep
yang telah dilaksanakan.

Kepercayaan (credibility) Karakteristik yang membantu seseorang untuk
dapat mempengaruhi orang lain adalah kepercayaan. Pemimpin
transformasional dicirikan dengan karakter yang dibangun atas otorisasi yang

diberikan padanya dan sekaligus nilai kepercayaan.
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Keinginan yang kuat untuk mempengaruhi yang lain (strong desire to
influence others)

Pemimpin transformasional memiliki keinginan yang kuat untuk

mempengaruhi orang lain agar mereka menerima konsep yang dapat menuntun

mereka. Pemimpin transformasional merasa senang kalau ada yang membantah

pendapatnya, memberikan saran, kritik, dan koreksi. Dengan demikian ia juga

tidak menimbulkan adanya pendapat dan dinamika konflik sepanjang hal tersebut

bermanfaat bagi organisasi dan di dukung oleh argumen-argumen yang rasional

untuk memperbaiki organisasi.

Menurut Adawiyah (2020) indikator gaya kepemimpinan transformasional

terbagi 6 yaitu :

1.

Inovasi dan pengambilan risiko (innovation and risk taking), merupakan
tingkat dimana pemimpin transformasional didorong untuk bersikap inovatif
dan mengambil resiko pada perusahaan

Perhatian terhadap detail (attention to detail), merupakan tingkat dimana para
pemimpin transformasional untuk mengambil ketepatan analisis dan perhatian
terhadap detail

Orientasi hasil (results orientation), merupakan tingkat dimana pemimpin
transformasional memperhatikan pada hasil-hasil dan proses untuk
mendapatkan hasil yang baik pada perusahaan

Orientasi tim (team orientation), merupakan tingkat dimana pemimpin
transformasional untuk memanajemen kan kegiatan-kegiatan kerja disusun

secara tim bukan individu.
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5. Keagresifan (aggressiveness), merupakan tingkat dimana pemimpin
transformasional harus bisa mengatur perusahaan secara agresif dan bersaing
pada perusahaan lain

6. Kemantapan (steadfastness), merupakan tingkat dimana kegiatan-kegiatan
perusahaan menekankan usaha dan mempertahankan status perusahaan
menjadi lebih baik kedepannya.

2.1.3Motivasi

2.1.3.1 Pengertian Motivasi

Motivasi adalah kesediaan untuk mengeluarkan tingkat upaya yang
tertinggi untuk tujuan perusahaan, yang di kondisi kan oleh kemampuan untuk
memenuhi beberapa kebutuhan individu.Sedangkan kerja adalah segala aktivitas
manusia yang dilakukan untuk menggapai tujuan yang telah ditetapkannya.

Menurut (Afandi, 2018) motivasi adalah keinginan yang timbul dari dalam
diri seseorang atau individu karena terinspirasi,tersemangati,dan terdorong untuk
melakukan aktivitas dengan keikhlasan,senang hati,dan sungguh-sungguh
sehingga hasil dari aktifitas yang dia lakukan mendapat hasil yang baik dan
berkualitas.Sedangkan menurut (Arianty et al., 2016)motivasi adalah suatu
dorongan kehendak yang menyebabkan seseorang melakukan suatu perbuatan
untuk mencapai suatu tujuan tertentu.Motivasi adalah suatu faktor yang
mendorong seseorang untuk melakukan suatu aktivitas tertentu,oleh karena itu
motivasi sering kali diartikan pula sebagai faktor pendorong perilaku seseorang.

Menurut (Siagian Sondang P, 2015)motivasi merupakan keadaan dalam diri

pribadi seseorang yang mendorongnya untuk melakukan kegiatan-kegiatan

tertentu agar mampu mencapai tujuan.Selain itu pimpinan juga berperan menjadi
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penyalur motivasi agar bawahan bekerja efektif dan efisien sebagai faktor
pendorong perilaku seseorang.

Menurut (Jufrizen, 2017a)Motivasi dapat diartikan sebagai keadaan
kejiwaan dan sikap mental manusiayang memberikan energi,mendorong
kegiatan,dan mengarah atau menyalurkan perilaku kearah mencapai kebutuhan
yang memberikan kepuasan atau mengurangi ketidakseimbangan.Salah satu cara
untuk mengukur motivasi kerja pegawai adalah dengan menggunakan: Teori
pengharapan (expectancing theory).Teori pengharapan mengemukakan bahwa
adalah bermanfaat untuk mengukur sikap para individu guna membuat diagnosis
permasalahan motivasi.Pengukuran semacam ini dapat membantu manajemen
sumber daya manusia mengerti mengapa para karyawan terdorong untuk bekerja
atau tidak,yang merupakan kekuatan motivasi di berbagai bagian dalam
perusahaan agar efektif dan memotivasi kinerja.

Dari beberapa definsi diatas dapat disimpulkan bahwa Motivasi adalah
keinginan yang timbul dari dalam diri seseorang atau individu yang mendorong
dirinya untuk melakukan suatu aktivitas tertentu sehingga hasil dari aktivitas
tersebut yang lakukan mendapat hasil yang baik dan berkualitas.

Menurut (Daulay et al., 2017)Teori-teori motivasi dapat dijelaskan sebagai

berikut:

1) Teori Kebutuhan Maslow
Teori ini memandang bahwa manusia mempunyai kebutuhan yang bertingkat-
tingkat dari yang paling sederhana hingga yang paling tinggi berdasarkan
kadar kepentingannya.Apabila seperangkat kebutuhan telah terpenuhi maka

kebutuhan tersebut tidak lagi berfungsi sebagai motivator.



2)

3)

4)

5)

6)
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Teori Dua Faktor Herzberg

Teori motivasi Dua Faktor dari Herzberg berdasarkan atas pembagian hierarki
Maslow menjadi kebutuhan atas dan bawah.Menurut Herzberg,hanya kondisi
yang memungkinkan pemenuhan kebutuhan atas,yaitu penghargaan dan

aktulisasi diri sendiri akan meningkatkan motivasi kerja.

Teori Motivasi McClelland

Hasil penelitian yang dilakukan oleh McClelland menunjukkan bahwa
kebutuhan yang kuat untuk berprestasi,dorongan untuk berhasil berhubungan
dengan sejauh mana orang tersebut termotivasi untuk mengerjakan tugasnya.
Teori Keadilan(EquiltyTheory)

Asumsi dasar dari teori keadilan menyatakan bahwa faktor utama dalam
motivasi pekerjaan adalah evaluasi individu atas keadilan dari penghargaan
yang diterima.

Teori Harapan(ExpectancyTheory)

Teori Harapan beranggapan bahwa orang akan memilih cara bertingkah laku
diantara berbagai macam alternative tindakan berdasarkan harapan mereka
akan apa yang akan diperoleh dari setiap tindakannya.

Teori Penguatan(ReinforcementTheory)

Teori ini mengatakan bahwa jika suatu perilaku diberi balasan yang
menyenangkan(Rewarding),maka perilaku tersebut cenderung diulangi lagi

pada masa mendatang.

2.1.3.2 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Motivasi
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Menurut ~ Sutrisno,(2011)Faktor intern yang dapat mempengaruhi

pemberian motivasi pada seseorang antara lain:

1) Keinginan untuk dapat hidup

2)

3)

Keinginan untuk dapat hidup merupakan kebutuhan setiap manusia yang
hidup di muka bumi ini.Untuk mempertahankan hidup ini orang mau
mengerjakan apa saja,apakah pekerjaan itu baik atau jelek, apakah halal atau
haram,dan sebagainya.Misalnya,untuk mempertahankan hidup manusia mau
mengerjakan apa saja asal hasilnya dapat memenuhi kebutuhan untuk makan.
Keinginan untuk dapat memiliki

Keinginan untuk dapat memiliki benda dapat mendorong seseorang untuk
mau melakukan pekerjaan:ini banyak kita alami dalam kehidupan kita sehari-
hari,bahwa keinginan yang keras untuk dapat memiliki itu dapat mendoronng
orang untuk mau bekerja.

Keinginan untuk memperoleh penghargaan

Seseorang mau bekerja disebabkan adanya keinginan untuk diakui,dihormati
oleh orang lain.Untuk memperoleh status sosial yang lebih tinggi,orang mau
mengeluarkan uangnya,untuk memperoleh uang itu pun harus bekerja keras.

Faktor ekstern juga tidak kalah peranannya dalam melemahkan motivasi

kerja seseorang,berikut faktor-faktor ekstern(Sunyoto, 2018):

1)

2)

Kondisi lingkungan kerja

Lingkungan pekerjaan adalah keseluruhan sarana dan prasarana kerja yang
ada di sekitar karyawan yang sedang melakukan pekerjaan yang dapat
memengaruhi pelaksanaan pekerjaan.

Kompensasi yang memadai



3)

25

Kompensasi merupakan sumber penghasilan utama bagi para karyawan untuk
menghidupi diri beserta keluarganya.

Supervisi yang baik

Fungsi  supervisi dalam suatu pekerjaan adalah  memberikan
pengarahan,membimbing kerja para karyawan,agar dapat melaksanakan kerja

dengan baik tanpa membuat kesalahan.

2.1.3.3 Tujuan dan Manfaat Motivasi

Menurut (Usman, 2018)tujuan teori motivasi adalah untuk membekali

pemimpin dalam memahami motivasi apa yang dimiliki bawahan.Manfaat teori

motivasi bagi pemimpin adalah sebagai berikut:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

Memahami mengapa bawahan mau melakukan pekerjaannya.
Mengidentifikasi faktor lingkungan yang mempengaruhi perilaku bawahan.
Memahami bagaimana perilaku pemimpin dapat memengaruhi perilaku
bawahan.

Menyeimbangkan kebutuhan organisasi sekolah dengan kebutuhan individu
bawahan.

Mencegah terjadinya konflik potensial dan menfasilitasi penyelesaian
masalah.

Menggunakan strategi komunikasi efektif dalam memotivasi individu dan
kelompok bawahan agar berkinerja tinggi karena kinerja tergantung dari

motivasi,kemampuan,teknologi,dan lingkungannya..

2.1.3.4 Indikator Motivasi
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Motivasi adalah suatu faktor yang mendorong seseorang untuk melaksanakan
suatu aktivitas tertentu,adapun indikator-indikator motivasi kerja pegawai
menurut (A. A. A. Mangkunegara, 2018)meliputi:

1) Kerja keras
2) Orientasi masa depan
3) Tingkat cita-cita yang tinggi
4) Orientasi tugas/sasaran
5) Usaha untuk maju
6) Ketekunan
Sedangkan indikator motivasi menurut(Afandi, 2018) adalah sebagai
berikut:
1) Balas jasa
2) Kondisi kerja
3) Fasilitas kerja
4) Prestasi kerja
5) Pengakuan dari atasan dan pekerjaan itu sendiri.
2.1.4 Disiplin Kerja
2.1.4.1 Pengertian Disiplin Kerja
Disiplin kerja pada hakekatnya adalah menumbuhkan kesadaran bagi para
pekerjanya untuk melakukan tugas yang telah dibebankan,dimana
pembentukannya tidak timbul dengan sendirinya,melainkan harus dibentuk
melalui pendidikan formal maupun non formal,serta motivasi yang ada pada
setiap karyawan harus dikembangkan dengan baik.Menegakkan disiplin kerja

sangat penting bagi perusahaan atau organisasi.Untuk mencapai tujuan diperlukan
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kerjasama yang serasi dalam tim kerja dan kesadaran yang tinggi bagi setiap
anggota untuk bekerja sama dan bersungguh-sungguh serta patuh terhadap
peraturan-peraturan yang telah ditetapkan.Adanya disiplin kerja akan menjamin
terpeliharanya tata tertib dan kelancaran pelaksanaan kerja perusahaan,sehingga
memperoleh hasil yang optimal.Sedangkan bagi karyawan,disiplin kerja
memberikan dampak suasana kerja yang menyenangkan sehingga akan
menambah semangat dalam melaksanakan pekerjaannya (Jufrizen,2016)

Menurut(Rizal&Radiman,2019)Disiplin kerja adalah suatu alat yang
digunakan para manajer untuk berkomunikasi dengan pegawai agar mereka
bersedia untuk mengubah suatu perilaku serta sebagai suatu upaya untuk
meningkatkan kesadaran dan kesediaan seseorang dalam mentaati semua
peraturan perusahaan dan norma-norma sosial, adanya kesadaran yang tumbuh
dari diri seseorang dalam memenuhi tanggung jawab dan mentaati peraturan-
peraturan sesuai tempat dia bekerja.

Menurut(Katiandagho et al., 2014)Disiplin merupakan modal yang
diperlukan dalam mencapai tujuan yang diinginkan.Sehingga keberadaan disiplin
kerja amat diperlukan dalam suatu perusahaan,karena dalam suasana disiplin
sebuah organisasi atau instansi akan dapat melaksanakan program-program
kerjanya mencapai sasaran yang telah ditetapkan.

Menurut(Jufrizen & Hadi, 2021)Kedisplinan adalah kesadaran dan
kesediaan seseorang mentaati semua peraturan perusahaan,badan atau organisasi
dan norma-norma sosial yang berlaku.

Menurut(Harahap & Tirtayasa, 2020)dan(Nasution & Lesmana,

2018)disiplin adalah suatu keadaan tertib seorang pegawai untuk tunduk pada
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aturan yang telah ditetap kan setiap aktivitas atau kegiatan sehari-hari,masalah
disiplin sering didefinisikan dengan tepat,baik waktu maupun tempat,apapun
bentuk kegiatan itu,jika dilaksanakan dengan tepat waktu tidak pernah
terlambat,maka itu pula yang dikatakan tempat waktu.Demikian pula dengan
ketepatan tempat,jika dilaksanakan dengan konsekuen,maka predikat disiplin
tersebut telah merasuk kedalam jiwa seseorang.Disiplin kerja yang baik
mencerminkan besarnya tanggung jawab seseorang terhadap tugas-tugas yang
diberikan kepadanya.Hal ini mendorong gairah kerja,semangat kerja dan
terwujudnya tujuan organisasi,pegawai dan masyarakat.Oleh karena itu,setiap
manajer selalu berusaha agar bawahannya mempunyai kedisiplinan yang baik.
2.1.4.2 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Disiplin Kerja
Faktor yang mempengaruhi disiplin kerja pegawai menurut(Nasution &
Lesmana, 2018)ada lima (5)yaitu:
1. Tujuan dan kemampuan
Tujuan dan kemampuan ikut mempengaruhi tingkat kedisiplinan
karyawan.Tujuan yang akan dicapai dan ditetapkan secara lokal serta
cukup menantang bagi kemampuan karyawan.Hal ini berarti bahwa
tujuan(pekerjaan)yang dibebankan pada karyawan harus sesuai dengan
kemampuan karyawan yang bersangkutan,agar dia bekerja dengan
sungguh-sungguh dan disiplin dalam menjalankannya.
2. Teladan Pemimpin
Teladan pemimpin berperan dalam menentukan kedisiplinan karyawan
karenapemimpindijadikanteladandanpanutan,oleh bawahannya.Pimpina

nharusmembericontohyangbaik,berdisiplinbaik,jujur,adilserta
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sesuaikatadenganperbuatannya,kedisiplinanbawahanpunikutbaik.Jikatel

adanpemimpinkurangbaik makakaryawanpunakankurang disiplin.

. Balas Jasa

Balas jasa(gaji dan kesejahteraan)ikut mempengaruhi kedisiplinan
karyawan karena balas jasa akan memberikan kepuasan kecintaan
karyawan terhadap perusahaan atau pekerjaannya.Jika kencintaan
sebaik baik terhadap pekerjaan,maka kedisiplinan mereka akan baik
pula.

Keadilan

Keadilan ikut mendorong terwujudnya kedisiplinan karyawan,karena
ego dan sifat manusia yang selalu merasa dirinya penting dan minta
diperlakukan sama dengan manusia lainnya.

. Pengawasan

Pengawasan adalah tindakan nyata dan paling efektif dalam
mewujudkan kedisiplinan karyawan perusahaan.Dengan waskat berarti
atasan harus aktif dan langsung mengawasi perilaku,moral,sikap,gairah
kerja,dan prestasi kerja karyawan,dan karyawan pun merasa
mendapatperhatian,bimbingan,petunjuk,pengarahan, dan.pengawasan

dari atasannya.

. Sanksi

Sanksi berperan penting dalam memelihara kedisiplinan dengan sanksi
yang semakin berat karyawan akan semakin takut melanggar peraturan-
peraturan,sikap dan perilaku indisipliner.

Ketegasan
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Ketegasan pimpinan dalam melakukan tindakan akan mempengaruhi
kedisplinan karyawan perusahaan.Pimpinan harus berani
tegas,bertindak untuk menghukum setiap karyawan yang indispliner
sesuai sanksi hukuman yang telah ditetapkan.Pimpinan yang berani
bertindak tegas menerapkan hukuman bagi karyawan yang indispliner

akan disegani dan diakui kepemimpinannya.

Sementara itu dalam penelitian(Purnamasari,2019)mengatakan bahwa

faktor-faktor yang mempengaruhi disiplin kerja pegawai antara lain sebagai

berikut:

1)

2)

3)

4)

Frekuensi kehadiran

Salah satu tolak ukur untuk mengetahui tingkat kedisiplinan
pegawai,semakin tinggi frekuensi kehadirannya atau rendahnya tingkat
kemangkiran maka pegawai tersebut telah memiliki disiplin kerja yang
tinggi.

Tingkat kewaspadaan

Pegawai yang dalam melaksanakan pekerjaannya selalu penuh
perhitungan dan ketelitian memiliki tingkat kewasapadaan yang tinggi
terhadap dirinya maupun pekerjaannya.

Ketaatan pada standar kerja

Dalam melaksanakan pekerjaannya pegawai diharuskan menaati semua
standar kerja yang telah ditetapkan sesuai dengan aturan dan pedoman
kerja agar kecelakaan kerja tidak terjadi atau dapat dihindari.

Ketaatan pada peraturan kerja

Dimaksudkan demi kenyamanan dan kelancaran dalam bekerja.
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5) Etika kerja
Diperlukan oleh setiap pegawai dalam melaksanakan pekerjaannya agar
tercipta suasana harmonis,saling menghargai antar sesama pegawai.
2.1.4.3 Tujuan dan Manfaat Disiplin Kerja
Menurut(Terry, 2018) tujuan dari disiplin adalah untuk menggerakkan
pegawai berdisiplin diri sendiri, dan suatu upaya menggerakkan pegawai dalam
menyatukan suatu peraturan dan mengarahkan untuk tetap mematuhi peraturan
sesuai dengan pedoman yang berlaku pada perusahaan atau organisasi.

Sementara menurut (Muis et al., 2018)tujuan utama disiplin adalah untuk
meningkatkan efisiensi semaksimal mungkin dengan cara mencegah pemborosan
waktu dan energi.

Manfaatnya,baik bagi kepentingan organisasi maupun bagi para pegawai.
Bagi organisasi adanya disiplin kerja akan menjamin terpeliharanya tata tertib dan
kelancaran pelaksanaan tugas,sehingga diperoleh hasil yang optimal.Sedangkan
bagi pegawai akan diperoleh suasana kerja yang menyenangkan sehingga akan
menambah tingkat kinerja pegawai dalam melaksanakan pekerjaannya.Dengan
demikian,pegawai dapat melaksanakan tugasnya dengan penuh kesadaran dan
tanggung jawab(J. S. Hasibuan & Silvya, 2019).
2.1.4.4 Indikator Disiplin Kerja

Disiplin  kerja memiliki empat indikator yang tercantum dalam
penelitian(Harahap & Tirtayasa, 2020)yaitu antara lain sebagai berikut:

Mematuhi semua peraturan perusahaan,dalam melaksanakan pekerjaannya

pegawai diharuskan mentaati semua peraturan perusahaan yang telah ditetapkan



32

sesuai dengan aturan dan pedoman kerja agar kenyamanan dan kelancaran dalam
bekerja dapat terbentuk.

Penggunaan waktu secara efektif,waktu bekerja yang diberikan perusahaan
diharapkan dapat dimanfaatkan dengan sebaik-baiknya oleh individu untuk
mengejar target yang diberikan perusahaan kepada individu dengan tidak terlalu
banyak membuang waktu yang ada didalam standar pekerjaan perusahaan.

1) Tanggung jawab dalam pekerjaan dan tugas,tanggung jawab yang
diberikan kepada individu apabila tidak sesuai dengan jangka waktu yang
telah ditetapkan oleh perusahaan maka pegawai telah memiliki tingkat
disiplin kerja yang tinggi.

2) Tingkat absensi,salah satu tolak ukur untuk megetahui tingkat kedisiplinan
pegawai,semakin tinggi frekuensi kehadiran atau rendahnya tingkat
kemangkiran pegawai tersebut telah memiliki tingkat disiplin kerja yang
tinggi.

Banyakindikatoryangmempengaruhitingkatkedisiplinanpegawaidi suatu or

ganisasi(Arif et al., 2019)yaitu:

1) Masuk kerja tepat waktu

2) Pengunaan waktu secara efektif

3) Tidak pernah mangkir/tidak kerja

4) Memenuhi semua peraturan organisasi atau perusahaan

Menurut(Syarkani, 2017)Indikator-indikator disiplin kerja adalah sebagai
berikut:

1) Ketetapan waktu.

2) Menggunakan peralatan kantor dengan baik.
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3) Tanggung jawab yang tinggi.
4) Ketaatan terhadap aturan kantor.

2.2 Kerangka Konseptual

Untuk lebih memahami pengaruh variabel yang teliti maka diperlukannya
adanya pemberian kerangka konseptual mengenai maksud dan penelitian untuk
semakin memperkuat kerangka penelitian terhadap penelitian terdahulu yang
berkenaan dengan kepemimpinan,motivasi dan disiplin kerja terhadap kinerja
karyawan sebagai berikut.Kerangkakonseptual dalam penelitian ini adalah
pengaruh atau keterkaitan antara konsep yang satu dengan yang lain dari masalah
yang ingin diteliti.
2.2.1. Pengaruh Kepemimpinan Transformasional Terhadap Kinerja

Karyawan

Kepemimpinan Transformasional adalah pada dasarnya merupakan suatu
proses yang bisa mempengaruhi orang lain,dan juga bisa disebut kepemimpinan
untuk mempengaruhi menggerakkan dan mengarahkan seorang pegawai atau
sekelompok organisasi atau mencapai suatu tujuan. Dalam upaya seorang
pemimpin untuk mempengaruhi dan menerapkan bermacam kepemimpinan yang
berbeda-beda didalam setiap situasi perusahaan atau organisasi sesuai dengan
tingkah laku yang disukai oleh seorang pemimpin untuk diterapkan kepada
seorang pegawai di perusahaan maupun organisasi.

Berdasarkanhasipenelitian(Arianty, 2016) dan(Rabeta, 2020)bahwa dan
variabel kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kkinerja
karyawan.Penelitian ini sejalan dengan yang dilakukan oleh(Purwati & Nugraha,

2018)berdasarkan hasil analisis regresi kepemimpinan berpengaruh positif dan
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signifikan terhadap kinerja pegawai,sedangkan hasil penelitian terdahulu yang
dilakukan(Gultom,2014)(Jufrizen,2017);(Andayani&Tirtayasa,2019);(Arianty,201
5);dan(Siagian&Khair,2018)menyatakan bahwa kepemimpinan berpengaruh

positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.

2.2.2. Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan

Motivasi kerja karyawan berpengaruh terhadap kinerja karyawan yang dapat
dicapai pada pekerjaan.Motivasi merupakan dorongan seseorang untuk melakukan
tindakan agar mencapai kearah yang diinginkannya. kemudian dengan adanya
motivasi terhadap karyawan maka akan mudah mencapai target atau tujuan
perusahaan. Rivai(2011)berpendapat pada dasarnya motivasi mendorong
karyawan agar mampu bekerja keras untuk mencapai tujuan yang diinginkannya.

Berdasarkan hasil penelitian(Lesmana,2019 Jufrizen,2017),(Hasibuan&Sil

vya,2019);(Jufrizen&Pulungan,2017),(Fransiska&Tupti,2020),(Jufrizen et al.,202
0);(Tanjung,2018),(Marjaya&Pasaribu,2019),(Rizal&Radiman,2019),(Jufrizen,20
17),(Andayani&Tirtayasa,2020),(Hidayat et al.,2020),(Farisi et al.,2020),(Rosman
iI&Tanjung,2019)dan(Manihuruk&Tirtayasa,2020)menyatakanbahwamotivasiberp
engaruh terhadap kinerja.
2.2.3. Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Disiplin merupakan fungsi operatif manajemen sumber daya manusia yang
terpenting karena semakin baik disiplin karyawan,semakin tinggi tingkat
produktivitas karyawan tersebut.Tanpa adanya disiplin yang baik,sulit bagi

perusahaan mencapai hasil yang optimal(Siswadi,2017).Semakin baik disiplin
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yang dimiliki karyawan maka semakin tinggi produktivitas kerja karyawan yang
akan berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan diperusahaan secara
keseluruhan.Disiplin yang baik menggambarkan besarnya tanggung jawab
karyawan dalam mengerjakan tugasnya.

Berdasarkanhasilpenelitianyangdilakukanoleh(Tyas&Sunuharyo,2018)me
nyimpulkan bahwa disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan PT.Mara Jaya. Hal ini menunjukan bahwa,Semakin tinggi
disiplin kerja maka semakin tinggi kinerja yang dihasilkan karyawan, sedangkan
hasil penelitian terdahulu yang dilakukan
(Sultan&Tirtayasa,2018),(Jufrizen,2021),(Syafrina,2017),(Alwi&Suhendra,2019),
(Wahyudi & Tupti, 2019)yang menunjukkan bahwa disiplin kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
2.2.4.Pengaruh Kepemimpinan Transformasional,Motivasi dan Disiplin

Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Kepemimpinan Transformasionalmempunyai pengaruh yang kuat terhadap
kinerja,karena keberhasilan seorang pemimpin dalam menggerakkan orang lain
untuk tercapainya suatu tujuan,tergantung pada bagaimana pemimpin itu
menciptakan cara yang khusus didalam diri setiap karyawan untuk meningkatkan
Kinerja supaya sampai tujuan yang diinginkan oleh perusahaan.

Motivasi secara sederhana dapat dirumuskan sebagai tindakan yang
mendorong seseorang untuk melakukan suatu pekerjaan atau kegiatan semaksimal
mungkin karyawan untuk berbuat dan berproduksi oleh karena itu dapat

disimpulkan bahwa usaha peningkatan semangat kerja seseorang akan selalu
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terkait dengan usaha memotivasinya sehingga untuk mengadakan motivasi yang
baik perlu mengetahui kebutuhan-kebutuhan manusia.

Disiplin  kerja mempengaruhi Kkinerja karyawan karena disiplin
menggambarkan tanggung jawab karyawan terhadap pekerjaannya.Ketika
karyawan bekerja secara disiplin misalnya mengerjakan suatu pekerjaan dengan
tepat waktu maka tidak ada namanya wasting time(membuang waktu) sehingga
sisa waktu bisa digunakan untuk menyelesaikan pekerjaan yang lainnya.

Ketiga variabel bebas berpengaruh terhadap variabel terikat.Pengaruh
yang diberikan ketiga variabel tersebut bersifat postitf artinya semakin tinggi
kepemimpinan transformasional,motivasi,dan disiplin kerja maka mengakibatkan
semakin tinggi pula kinerja karyawan yang dihasilkan(Fadillah,2012).

Hasil penelitian Clarisa Felicia(2018)bahwa
kepemimpinantransformasional,motivasi,dan disiplin kerja berpengaruh positif

dan signifikan secara simultan terhadap kinerja karyawan.

Kepemimpinan
Transfromasional

Kinerja

Gambar 2.1 Paradigma Penelitian

2.3 Hipotesis
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Berdasarkan batasan dan rumusan masalah diatas,maka dibuat hipotesis
penelitian sebagai berikut:
1. Ada pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja karyawan PT.Mara Jaya.
2. Ada pengaruh motivasi terhadap kinerja karyawan PT.Mara Jaya.
3. Ada pengaruh disiplin terhadap kinerja karyawan PT.Mara Jaya.
4. Ada pengaruh kepemimpinan,motivasi,dan disiplin terhadap kin
karyawan PT.Mara Jaya.
BAB III

METODE PENELITIAN

3.1 Pendekatan Penelitian
Pendekatan yang dilakukan dalam penelitian ini adalah pendekatan
asosiatif dan kuantitatif.Pendekatan asosiatif merupakan pendekatan yang
menganalisis permasalahan hubungan suatu variabel dengan variabel
lainnya(Juliandi et al., 2015).Menurut(Solihin, 2012) Pendekatan kuantitatif
adalah pendekatan yang menghubungkan satu variabel dengan variabel yang lain,
datanya bersifat numerik atau angka.
3.2 Definisi Operasional
Definisi operasional berupa pengukuran atau pengujian tersebut bisa
dilihat dari indikator, kriteria,tolak ukur,alat ukur,alat uji untuk menentukan
kualitas atau kuantitas suatu variabel.
1) Kinerja Karyawan
Menurut (Arianty, 2015)kinerja karyawan adalah hasil yang dicapai
seseorang dalam melaksanakan tugas yang diberikan kepadanya

sesuai dengan kriteria yang telah ditetapkan.Untuk mencapai kinerja
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yang baik,unsur yang paling dominan adalah sumber daya

manusia,walaupun perencanaan telah tersusun dengan baik dan rapi

tetapi apabila orang atau personil yang melaksanakan tidak berkualitas

dan tidak memiliki semangat kerja yang tinggi,maka perencanaan

yang telah disusun tersebut akan sia-sia.

Tabel 3.1 Indikator Kinerja

In 37 Ja

Kualitas Kciju

Kuantitas Kerja

Kendala Kerja

Sikap Kerja

Sumber:(A. A. A. Mangkunegara, 2018)

2) Kepemimpinan Transformasional

Kepemimpinan Transformasional adalah gaya yang dilakukan seorang

pimpinan agar karyawan ketika melakukan tugas menggunakan

langkah-langkah yang cemerlang.

Tabel 3.2 Indikator Kepemimpinan Transformasional

No.

IndikatorKepemimpinan Trasnformasional

1

Kharisma

2

Motivasi Inspiratif

3

Stimulasi Intelektual

4

Perhatian yang individual

Sumber: Indra Kharis(2015)

3) Motivasi

Menurut (J. S. Hasibuan & Handayani, 2017)motivasi adalah kondisi

yang menggerakkan pegawai agar mampu melaksanakan tugas yang
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di amanahkan untuk mencapai tujuan dari instansi.Motivasi dapat pula
dikatakan sebagai energi untuk membangkitkan dorongan dalam diri.

Tabel 3.3 Indikator Motivasi

No Indikator Motivasi
1 | Balas Jasa

2 | Kondisi Kerja

3 | Fasilitas Kerja

4 | Prestasi Kerja

Sumber:(Afandi, 2018)

4) Disiplin
Disiplin adalah suatu sikap tingkah laku dan perbuatan yang sesuai
dengan peraturan dari instansi baik tertulis maupun tidak tertulis.

Tabel 3.4 Indikator Disiplin

No. Indikator Disiplin
1 | Tingkat Kehadiran
2 | Tata Cara Kerja
3 | Ketaatan Pada Atasan
4 | Kesadaran Kerja
5 | Tanggung Jawab

Sumber:(Agustini, 2011)
3.3 Tempat dan Waktu Penelitian
1) Tempat Penelitian
Tempat penelitian ini dilakukan pada PT. Mara Jaya yang beralamat Jin.
Kepribadian No.7 Medan,Sumatera Utara.

2) Waktu Penelitian

Jenis Februari Maret April Mei Juni Juli Agustus

Kegiatan 12341 |2|3|a|1|2|3|a|1|2|3|a|1|2|3|a|1]|2]|3|4a]|1]2]|3

Pengajuan
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Pengumpulan

data

Penyusunan
proposal

Bimbingan
proposal

Seminar
proposal

Penyempurnaan
proposal

Penyusunan
skripsi

Bimbingan
Skripsi

Sidang Meja

Hijau

Waktu penelitian dimulai bulan Februari 2023.
Tabel 3.5 Jadwal Penelitian

3.4 Teknik Pengambilan Sampel
3.4.1 Populasi

Menurut (Sugiyono, 2017) Populasi adalah wilayah generalisasi yang
terdiri atas obyek/subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang
diterapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulan.

Populasi dan sampel diperlukan dalam sebuah penelitian dan
mengumpulkan data dari variabel yang diteliti. Populasi dalam penelitian ini
adalah 120 karyawan.

Tabel 3.6 Jumlah Populasi

No BidangPekerjaan JumlahPegawali

HRD

ManagerKebun

KepalaTataUsaha

Asisten Kebun

Pajak

o g »| W] N -
L = S B S N

Finance
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7 MandorBengkel 1
8 MandorKrani 1
9 KepalaGudang 1
10 AsistenKantorKebun 3
11 Supir 3
12 Security 21
13 Mekanik 15
14 Penderes Karet 15
15 Pengegrek Sawit 54

Jumlah 120

3.4.2 Sampel

Menurut (Sugiyono, 2017)Sampel adalah bagian dari jumlah dan
karakteristik yang dimiliki oleh tersebut. Bila populasi besar dan peneliti tidak
mungkin mempelajari semua yang ada pada populasi.

Adapun sampel dalam penelitian ini  ditentukan berdasarkan
teori(Arikunto, 2017)jika jumlah posisi kurang dari 100 orang,maka jumlah
sampelnya diambil secara keseluruhan,tetapi jika populasinya lebih besar dari 100
orang,maka dapat diambil  10-15% atau 20-25% dari  jumlah
populasinya.Penelitian ini menggunakan total sampling. Total sampling
adalah teknik pengambilan sampel dimana jumlah sampel sama dengan
populasi (Sugiyono, 2017). Dengan demikian maka sampel dalam penelitian ini
menggunakan teknik Qouta Samplingyaitu sebanyak 69 orang.

3.5 Teknik Pengumpulan Data

3.5.1. Wawancara
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Wawancara menurut(Narbuko & Achmadi, 2018)adalah proses tanya
jawab dalam penelitian yang berlangsung secara lisan dalam dua orang atau lebih
bertatap muka mendengarkan secara langsung informasi-informasi atau
keterangan-keterangan.

3.5.2. Data Dokumentasi

Yaitu mengumpulkan data yang berkaitan dengan penelitian diperoleh dari

perusahaan seperti sejarah perusahaan,dan jumlah karyawan dan data lainnya

yang mendukung penelitian.

3.5.3. Kuisioner(Angket)

Kuisioner adalah daftar pertanyaan yang mencakup semua pernyataan atau
pertanyaan yang digunakan untuk mendapatkan data,baik yang dilakukan melalui
telepon,surat,atau bertatap muka(Umar, 2016),Menurut(Narbuko & Achmadi,
2018)metode kuisioner adalah suatu daftar yang berisikan rangkaian pertanyaan
mengenai suatu masalah atau bidang yang akan diteliti.Untuk mengukur hasil
tanggapan responden,maka digunakan skala.Skala yang digunakan dalam
penelitian ini adalah skala likert dimana jawaban yang mendukung pertanyaan
diberi skor tertinggi yaitu 5,sedangkan untuk jawaban yang tidak mendukung atau
kurang mendukung akan diberi skor terendah yaitu 1.

Selanjutnya angket yang disusun diuji kelayakannya melalui pengujian
validitas dan realibilitas.

1. Uji Validitas
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Uji validitas berarti menguji sejauh mana ketepatan atau kebenaran suatu
instrumen sebagai alat ukur variabel penelitian. Artinya, instrumen pada
kuesioner yang digunakan oleh peneliti dalam penelitiannya cukup layak
atau tidak, sehingga mampu menghasilkan data yang akurat sesuai dengan

tujuan ukurannya.

RumusansStatistikUntukPengujianValiditas

. n Y xy-Fx)(Xy)
Vin 2x2-(3x)?}n Ly* - »)?}

(Sugiyono,2017)

Keterangan:
r =Iteminstrumenvariabeldengantotalnya
n =Jumlah sample

>xi  =Jumlahpengamatanvariabelx

>yi  =Jumlahpengamatanvariabely

(3 xi)2=JumlahkuadratPengamatanvariabelx
(3 yi)2=Jumlahpengmatanvariabely

(3 xi1)2 =Kuadratjumlahpengamatanvariabelx
(3 yi)2=Pengamatanjumlahvariabely

>xiyi =Jumlahhasilkalivariabelxdany

2. Uji Reliabilitas
Reliabilitas yakni suatu ketetapan hasil dimana instrument yang

dilakukan memiliki hasil yang sama jika diukur kembali oleh objek yang
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diteliti.(Juliandi et al., 2015)Untuk menguji reliabilitas dilakukan dengan
menggunakan Cronbach Alpha.Uji reliabilitas memiliki tujuan yaitu untuk
mengetahui tingkat reliabilitas maupun kehandalan dari masing-masing
variabel yang digunakan dalam penelitian.
- Jika nilai koefisien reliabilitas yakni cranhbach alpha>0,6 maka
instrument variabel adalah reliable(terpercaya).
- Jika nilai cranhbach alpha <0,6 maka variabel tidak reliable(tidak

terpercaya).

Rumusstatisticuntukpengujianreabilitas

k ¥ o b?
r =gl -5 1
(Sugiyono,2017).
Keterangan:
r =Reliabilitasinstrument(cronbachalpha)
Kk =Banyaknyabutirpernyataanataubanyaknyasoal

Y ob?*=Jumlahvariansbutirpernyataan
3.6 Teknik Analisis Data
Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis
data kuantitatif,dengan teknik analisis data sebagai berikut:

1) Analisis Regresi Linear Berganda
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Teknik analisis regresi linear berganda digunakan untuk mengetahui
pengaruh antara variabel X terhadap variabel Y,rumusnya sebagai berikut:
Y=a+b1X1+b2X>+b3Xs+e

(Sugiyono, 2017)

Keterangan:
Y =Kinerja
a =Konstanta

b1 bodanbs=Besaran Koefisien regresi dari masing-masing variabel

X1 =Kepemimpinan
X2 =Motivasi

X3 =Disiplin

e = Error term

2) Uji Asumsi Klasik

Uji asumsi klasik regresi berganda untuk menganalisis apakah model
regresi yang digunakan dalam penelitian model yang terbaik (Sugiyono, 2017).Jika
model adalah model yang baik,maka data yang dianalisis layak untuk dijadikan
sebagai rekomendasi untuk pengetahuan atau untuk tujuan pemecahan masalah
praktis.
3) Uji Normalitas Data

Uji normalitas data bertujuan untuk mengetahui apakah distribusi sebuah
data mengikuti atau mendekati distribusi normal.Uji normalitas ini memiliki dua
cara untuk menguji apakah distribusi data normal atau tidak, yaitu melalui
pendekatan histogram atau pendekatan grafik.Pada pendekatan histogram data

berdistribusi normal apabila distribusi data tersebut tidak melenceng ke kiri atau
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ke kanan.Pada pendekatan grafik,data berdistribusi normal apabila titik mengikuti
data disepanjang garis diagonal.
4) Uji Heteroskedastisitas

Uji ini memiliki tujuan untuk mengetahui apakah model regresi terjadi
ketidaksamaan varian dari residual suatu pengamatan kepengamatan yang lainnya
tetap,maka disebut homokedastisitas sebaliknya jika varian berbeda maka disebut
heterokedastisitas.Ada tidaknya heterokedastisitas dapat diketahui dengan melihat
grafik sccatterplot antar nilai prediksi variabel independen dengan nilai
residualnya.Dasar analisis yang dapat digunakan untuk menentukan
heterokedastisitas antara lain:

a) Jika ada pola tertentu seperti titik-titik yang membentuk pola tertentu
yang teratur(bergelombang melebar kemudian menyempit),maka telah
terjadi heterokedastisitas.

b) Jika tidak ada pola yang tidak jelas seperti titik menyebar diatas dan
dibawah angka 0 pada sumbu Y,maka tidak terjadi heterokedastisitas
atau homokedastisitas.

5) Uji Hipotesis

Pengujian ini dilakukan untuk melihat besarnya nilai pengaruh tidak
langsung antar variabel. Pengujian ini dilakukan dengan menggunakan metode
bootstrapping menggunakan smartPLS 3.0. Dalam penelitian ini terdapat variabel
mediasi yaitu keterikatan kerja. Variabel mediasi dikatakan mampu memediasi
pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen jika nilai T statistik
lebih besar dibandingkan dengan T tabel P value lebih kecil dari pada tingkat

signifikan yang digunakan (5%)
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BAB 4

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1 Hasil Penelitian
4.1.1 Deskripsi Hasil Penelitian

Penelitian ini dilakukan pada karyawanPT. Mara Jaya Medan. Dalam
penelitian ini penulis mengolah angket dalam bentuk data yang terdiri dari 6
pertanyaan untuk variabel (X1), 6 pertanyaan untuk variabel (X2), 6 pertanyaan
untuk variabel (Xs)dan 6 pertanyaan untuk variabel (Y) dimana yang menjadi
variabel X3, adalah Kepemimpinan Transformasional, yang menjadi variabel X;
adalah Motivasi, yang menjadi variabel X3 adalah Disiplin Kerja dan variabel
Kinerja Karyawan(Y). Angket yang disebarkan ini diberikan kepada 69 karyawan
sebagai sampel penelitian dan dengan menggunakan metode Likert.
4.1.1.1 Karakteristik Responden

1. Karakteristik Berdasarkan Jenis Kelamin
Karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin dapat ditunjukkan pada

tabel berikut:

Tabel 4.1
Distribusi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
No Jenis Kelamin Jumlah Persentase (%)
1 Wanita 15 orang 22 %
2 Pria 54 orang 78 %
Jumlah 69orang 100%

Sumber : data yang diolah(2023)
Dari tabel dapat diketahui bahwa responden yang bekerja di PT. Mara Jaya
Medan terdiri dari 15 orang wanita (22%) dan laki-laki sebanyak 54 orang pria

(78%)sehingga dapat dikatakan bahwa sebagian besar karyawan PT. Mara Jaya
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adalah pria, hal ini menunjukkan bahwa pertanggung jawaban atas pekerjaan
dibebankan kepada pria.
2. Karakteristik Berdasarkan Usia

Karakteristik responden dalam penelitian ini dapat dikelompokkan atas
responden yang berusia, kurang 25 tahun, 26-35 tahun, 36-45 tahun dan usia di

atas 46 tahun, untuk hasil selengkapnya dapat disajikan sebagai berikut :

Tabel 4.2
Karakteristik Responden Berdasarkan Usia

No. Kategori Jumlah Persentase (%)
1. Kurang 25 tahun 15 orang 22%
2. 26— 35 tahun 34 orang 49%
3. 36 — 45 tahun 17 orang 25%
4. Di atas 46 tahun 3 orang 4%

Jumlah 69 orang 100

Sumber : data yang diolah(2023)

Berdasarkan tabel 4.2 di atas yakni deskripsi responden berdasarkan usia,
dimana kelompok usia responden yang terbesar dalam penelitian ini adalah
responden yang berusia antara 26— 35 tahun yakni sebanyak 34 orang (58%),
kemudian disusul responden yang berusia kurang dari 25 tahun dengan jumlah
responden sebanyak 15 orang (25%), dimana pegawai yang produktif dalam
menjalankan pekerjaan berada diusia muda.

3. Karakteristik Berdasarkan Masa Kerja

Karakteristik responden dalam penelitian ini dapat dikelompokkan atas

responden yang bekerja kurang dari 1 tahun, 1 sampai 3 tahun, 4 sampai 5 tahun

dan atas 5 tahun, untuk hasil selengkapnya dapat disajikan sebagai berikut :
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Tabel 4.3
Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja

No. Kategori Jumlah Responden | Persentase (%0)
1. Kurang dari 1 tahun 9 orang 13%
2. 1- 3 tahun 34 orang 49%
3. 4 —5 tahun 22 orang 32%
4. Di atas 5 tahun 4 orang 6%
Jumlah 69orang 100%

Sumber : data yang diolah(2023)

Berdasarkan tabel 4.4 di atas yakni deskripsi responden berdasarkan masa
kerja, dimana kelompok masa kerja responden yang terbesar dalam penelitian ini
adalah responden berada diantara kurang 1 tahun sebanyak 9 orang (13%)1-
3tahun yakni sebanyak 34 orang (49%), kemudian disusul responden yang berusia
antara 4-5 tahun dengan jumlah responden sebanyak 22 orang (32%) dan yang
terakhir diatas 5 tahun sebanyak 4 orang (6%).

4.1.1.2 Analisa Variabel Penelitian
Berdasarkan evaluasi dari jawaban yang ada pada pernyataan mengenai

Kepemimpinan Transformasional.

Tabel 4.4
Skor Angket untuk Variabel Kepemimpinan Transformasional (X1)

Alternatif Jawaban

No SS S KS TS STS Jumlah

Per | F % F % F % F % F | % F %
1 27 39 28 41 14 20 0 0 0 0 69 100
2 34 49 27 39 6 9 2 3 0 0 69 100
3 26 38 29 42 13 19 0 0 1 1 69 100
4 33 48 26 38 9 13 1 1 0 0 69 100
5 37 54 | 20 29 12 17 0 0 0 0 69 100
6 44 64 14 20 | 10 14 1 1 0 0 69 100

Sumber : Data Penelitian Diolah (2023)
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Dari data diatas dapat diuraikan sebagai berikut:

1. Dari jawaban pertama mengenai pemimpin berupaya meningkatkan
pengembangan diri, sebagian besar responden menjawab  setuju
sebanyak 28 orang

2. Dari jawaban kedua mengenai pemimpin bersedia mendengarkan
kesulitan dan keluhan yang saya alami, sebagian besar responden
menjawab sangat setuju sebanyak 34 orang

3. Dari jawaban ketiga mengenai pemimpin mendorong saya untuk
menggunakan kreativitas dalam menyelesaikan pekerjaan, sebagian besar
responden menjawab setuju sebanyak 29orang

4. Dari jawaban keempat mengenai pemimpin mendorong saya untuk selalu
inovatif dalam menyelesaikan pekerjaan, sebagian besar responden
menjawab sangat setujusebanyak 33 orang

5. Dari jawaban kelima mengenai pemimpin merupakan role model
(panutan) saya dalam perusahaan, sebagian besar responden menjawab
sangat setuju sebanyak 37 orang

6. Dari jawaban keenam mengenai pemimpin memberikan petunjuk kepada
saya bagaimana menyelesaikan suatu pekerjaan, sebagian besar
responden menjawab sangat setuju sebanyak 44orang
Berdasarkan hasil jawaban responden tersebut di atas dapat disimpulkan

bahwa kepemimpinan transformasional melalui dengan6 pernyataan yaitu :
Pernyataan 1 hasil jawaban responden setuju dengan persentase 41%,
Pernyataan 2 hasil jawaban sangat setuju dengan persentase 49%,

Pernyataan 3 hasil jawaban setuju dengan persentase 42%,
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Pernyataan 4 hasil jawaban sangat setuju dengan persentase 48%,
Pernyataan 5hasil jawabansangat setuju dengan persentase 54%,
Pernyataan6hasil jawaban sangat setuju dengan persentase 64%
Penyebaran kuesionermemiliki hubungan terhadap kinerja karyawan PT.
Mara Jaya Medan. Sedangkan berdasarkan evaluasi dari jawaban pada

pernyataan mengenai Motivasi.

Tabel 4.5
Skor Angket untuk Variabel Motivasi(X2)

Alternatif Jawaban

No SS S KS TS STS Jumlah

Per | F % F % F % F % F | % F %
1 35 51 25 36 9 13 0 0 0 0 69 100
2 40 58 16 23 10 14 3 4 0 0 69 100
3 38 55 22 32 6 9 2 3 1 1 69 100
4 35 51 26 38 7 10 1 1 0 0 69 100
5 34 49 24 35 9 13 2 3 0 0 69 100
6 33 48 22 32 12 17 2 3 0 0 69 100

Sumber : Data Penelitian Diolah (2023)
Dari data diatas dapat diuraikan sebagai berikut:

1. Dari jawaban pertama mengenai prestasi yang saya capai saat ini sudah
sangat memuaskan, sebagian besar responden menjawab sangat setuju
sebanyak 35 orang

2. Dari jawaban kedua mengenai prestasi yang saya capai sangat amat
membantu dan bermanfaat dalam bidang pekerjaan saya, sebagian besar
responden menjawab sangat setuju sebanyak 40 orang

3. Dari jawaban ketiga mengenai saya selalu menyelesaikan tugas yang
diberikan atasan dengan sebaik-baiknya dan tepat waktu, sebagian besar

responden menjawab sangat setuju sebanyak 38 orang.
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4. Dari jawaban keempat mengenai saya akan melaksanakan tugas sesuai
dengan tugas yang telah diberikan oleh atasan saya, sebagian besar
responden menjawab sangat setuju sebanyak 35 orang

5. Dari jawaban kelima mengenai saya ingin mencapai kesuksesan dalam
bekerja, sebagian besar responden menjawab sangat setuju sebanyak 34
orang

6. Dari jawaban keenam mengenai saya ingin mendapat dukungan dalam
melaksanakan pekerjaan dari atasan dan teman kerja, sebagian besar
responden menjawab sangat setuju sebanyak 33 orang
Berdasarkan hasil jawaban responden tersebut di atas dapat disimpulkan

bahwa motivasi melaluikuisionerdengan 6 pernyataan yaitu:
Pernyataan 1 hasil jawaban Sangat setuju dengan persentase 51%,
Pernyataan 2hasil jawaban Sangat setuju dengan persentase 58%,
Pernyataan 3 hasil jawaban Sangat setuju dengan persentase 55%,
Pernyataan 4 hasil jawaban Sangat setuju dengan persentase 51%,
Pernyataan 5 hasil jawaban Sangat setuju dengan persentase 49%,
Pernyataan6hasil jawaban Sangat setuju dengan persentase 48%
Penyebaran kuesionermemiliki hubungan terhadapkinerja karyawan PT.
Mara Jaya Medan.Sedangkan berdasarkan evaluasi dari jawaban yang ada pada

pernyataan mengenai Disiplin Kerja.
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Tabel 4.6
Skor Angket untuk Variabel Disiplin Kerja(Xs)

Alternatif Jawaban

No SS S KS TS STS Jumlah

Per | F % F % F % F % F | % F %
1 33 48 26 38 9 13 0 0 1 1 69 100
2 34 49 19 28 15 22 0 0 1 1 69 100
3 40 58 14 20 13 19 2 3 0 0 69 100
4 34 49 17 25 18 26 0 0 0 0 69 100
5 35 51 20 29 11 16 3 4 0 0 69 100
6 38 55 18 26 9 13 4 6 0 0 69 100

Sumber : Data Penelitian Diolah (2023)

Dari data diatas dapat diuraikan sebagai berikut:

Dari jawaban pertama mengenai saya selalu mengerjakan tugas dengan
penuh tanggung jawab, sebagian besar responden menjawab sangat
setuju sebanyak 33 orang

Dari jawaban kedua mengenai saya selalu menaati peraturan yang
diterapkan perusahaan, sebagian besar responden menjawab sangat setuju
sebanyak 34 orang

Dari jawaban ketiga mengenai saya selalu merapikan peralatan kerja
setelah selesai dipakai, sebagian besar responden menjawab sangat setuju
sebanyak 40 orang

Dari jawaban keempat mengenai saya melakukan tugas-tugas kerja
sampai selesai setiap harinya, sebagian besar responden menjawab sangat
setujusebanyak 34 orang

Dari jawaban kelima mengenai saya hadir dan pulang tepat waktu sesuai
dengan ketentuan perusahaan, sebagian besar responden menjawab

sangat setuju sebanyak 35 orang
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6. Dari jawaban keenam mengenai saya mampu menggunakan peralatan

kerja dengan baik sesuai standar yang diberikan perusahaan, sebagian

besar responden menjawab sangat setuju sebanyak 38 orang

Berdasarkan hasil jawaban responden tersebut di atas dapat disimpulkan

bahwa Disiplin Kerja melalui kuisioner dengan 6 pernyataan yaitu :

Pernyataan lhasil jawaban Sangat setuju dengan persentase 48%,

Pernyataan 2 hasil jawaban Sangat setuju dengan persentase 49%,

Pernyataan 3 hasil jawaban Sangat setuju dengan persentase 58%,

Pernyataan 4 hasil jawaban Sangat setuju dengan persentase 49%,

Pernyataan 5 hasil jawaban Sangat setuju dengan persentase 51%,

Pernyataan6 hasil jawaban Sangat setuju dengan persentase 55%

Penyebaran kuesionermemiliki hubungan terhadap kinerja karyawan PT.

Mara Jaya.Sedangkan berdasarkan evaluasi dari jawaban yang ada pada

pernyataan variabel terikat mengenai kinerja karyawan

Skor Angket untuk Variabel Kinerja Karyawan(Y)

Tabel 4.7

Alternatif Jawaban

No SS S KS TS STS Jumlah

Per F % F % F % F % F | % F %
1 44 64 16 23 9 13 0 0 0 0 69 100
2 36 52 21 30 12 17 0 0 0 0 69 100
3 35 51 24 35 9 13 1 1 0 0 69 100
4 35 51 17 25 16 23 1 1 0 0 69 100
5 33 48 17 19 17 25 0 0 0 0 69 100
6 32 46 18 26 19 28 0 0 0 0 69 100

Sumber : Data Penelitian Diolah (2023)

Dari data diatas dapat diuraikan sebagai berikut:

1. Dari jawaban pertama mengenai karyawan ini memenuhi persyaratan

atau standart kerja yang ditetapkan perusahaan, sebagian besar responden

menjawab sangat setuju sebanyak 44 orang
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2. Dari jawaban kedua mengenai karyawan ini memenuhi jumlah hasil kerja
yang diharapkan, sebagian besar responden menjawab sangat setuju
sebanyak 36 orang

3. Dari jawaban ketiga mengenai karyawan ini mengerjakan pekerjaan yang
sudah ditentukan dengan benar sampai pekerjaan itu selesai, sebagian
besar responden menjawab sangat setuju sebanyak 35 orang

4. Dari jawaban keempat mengenai karyawan ini merasa bersalah jika
pekerjaan tersebut tidak sesuai dengan yang diharapkan, sebagian besar
responden menjawab sangat setuju sebanyak 35 orang

5. Dari jawaban kelima mengenai karyawan ini memberikan saran,kritik
atau masukan yang membangun untuk tim kerja, sebagian besar
responden menjawab sangat setuju sebanyak 33 orang

6. Dari jawaban keenam mengenai karyawan ini mudah bekerjasama
dengan teman-teman pada bagian atau divisi lain, sebagian responden
menjawab sangat setuju sebanyak 32 orang
Berdasarkan hasil jawaban responden tersebut di atas bahwa kinerja

karyawan melalui penyebaran kuisioner dengan 6 pernyataan yaitu :
Pernyataan lhasil jawaban Sangat setuju dengan persentase 48%,
Pernyataan 2 hasil jawaban Sangat setuju dengan persentase 49%,
Pernyataan 3 hasil jawaban Sangat setuju dengan persentase 58%,
Pernyataan 4 hasil jawaban Sangat setuju dengan persentase 49%,
Pernyataan 5 hasil jawaban Sangat setuju dengan persentase 51%,

Pernyataan6 hasil jawaban Sangat setuju dengan persentase 55%



Penyebaran
kepemimpinan transformasional,motivasi dan disiplin kerja tetapi variabel

mendominasi. Terbukti jawaban responden sebagian besar menjawab sangat

setuju

4.1.2 Analisis Data

kuesionermemiliki

4.1.2.1 Analisis Model Pengukuran (Outer Model)

1. Convergent Validity

Untuk menguji convergent validity digunakan nilai outer loading atau
loading factor. Suatu indikator dinyatakan memenuhi convergent validity dalam
kategori baik apabila nilai outer loading atau loading factor > 0,5. Hasil

convergent validity dapat dilihat pada tabel dibawah ini :

hubungan

terhadapdiantaranya

Tabel 4.8
Hasil Uji Validitas Instrumen Kepemimpinan Transformasional (Xx)
No. Butir Outer loading Ketentuan Status
1. 0,887 0,500 Valid
2. 0,914 0,500 Valid
3. 0,861 0,500 Valid
4. 0,744 0,500 Valid
5. 0,855 0,500 Valid
6. 0,856 0,500 Valid
Sumber : Hasil Pengolahan Data SmartPLS 3 (2023)
Tabel 4.9
Hasil Uji Validitas Instrumen Motivasi(Xz2)
No. Butir Outer loading Ketentuan Status
1. 0,823 0,500 Valid
2. 0,933 0,500 Valid
3. 0,871 0,500 Valid
4. 0,859 0,500 Valid
5. 0,852 0,500 Valid
6. 0,862 0,500 Valid

Sumber : Hasil Pengolahan Data SmartPLS 3 (2023)
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Tabel 4.10
Hasil Uji Validitas Instrumen Disiplin Kerja(X3)
No. Butir Outer loading Ketentuan Status
1. 0,855 0,500 Valid
2. 0,882 0,500 Valid
3. 0,926 0,500 Valid
4. 0,910 0,500 Valid
5. 0,885 0,500 Valid
6. 0,871 0,500 Valid

Sumber : Hasil Pengolahan Data SmartPLS 3 (2023)

Tabel 4.11
Hasil Uji Validitas Instrumen Kineja Karyawan(Y)
No. Butir Outer loading Ketentuan Status
1. 0,857 0,500 Valid
2. 0,844 0,500 Valid
3. 0,893 0,500 Valid
4. 0,858 0,500 Valid
5. 0,906 0,500 Valid
6. 0,861 0,500 Valid

Sumber : Hasil Pengolahan Data SmartPLS 3 (2023)

Berdasarkan tabel diatas diketahui bahwa masing-masing indikator variabel
penelitian banyak yang memiliki nilai outer loading atau loading factor > 0,5.
Namun, terlihat masih terdapat beberapa indikator yang memiliki nilai outer
loading atau loading factor < 0,5. Nilai outer loading atau loading factor antara
0,5 — 0,6 sudah dianggap cukup untukmemenuhi syarat convergent validity (Imam
Ghozali, 2018). Hal tersebut berarti semua indikator layak atau valid untuk
digunakan dalam penelitian.

2. Construct Reliability and Validity

Construct reliability and validity (validitas dan reliabilitas konstruk) adalah
pengujian untuk mengukur kehandalan suatu konstruk. Kehandalan skor konstruk
harus cukup tinggi. Kriteria construct reliability and validity yang baik dapat

dilihat dari nilai Composite Reliability. Apabila nilai Composite Reliability> 0.6
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(Juliandi, 2018, Hal 74). Hasil nilai Composite Reliability dapat dilihat pada tabel

dibawabh ini :
Tabel 4.12
Composite Reliability

Variabel Composite Reliability
Kepemimpinan
Transformasional (X1) 0,942
Motivasi(X>) 0,948
Disiplin Kerja(Xa) 0,957
Kinerja Karyawan(Y) 0,949

Sumber : Hasil Pengolahan Data SmartPLS 3 (2022)
Berdasarkan tabel 4.13, maka nilai Composite Reliability yang didapat
dalam penelitian adalah sebagai berikut :

1. Berdasarkan perolehan nilai persamaan diatas menunjukkan bahwa nilai
Composite Reliability variabel Kepemimpinan Transformasional(X1)
sebesar 0,942> 0.6, dengan demikian dapat disimpulkan bahwa variabel-
variabel memiliki validitas yang baik.

2. Berdasarkan perolehan nilai persamaan diatas menunjukkan bahwa nilai
Composite Reliability variabel Motivasi(X2) sebesar 0,948> 0.6, dengan
demikian dapat disimpulkan bahwa variabel-variabel memiliki validitas
yang baik.

3. Berdasarkan perolehan nilai persamaan diatas menunjukkan bahwa nilai
Composite Reliability variable Disiplin Kerja(X3) sebesar 0,957> 0.6,
dengan demikian dapat disimpulkan bahwa variabel-variabel memiliki
validitas yang baik.

4. Berdasarkan perolehan nilai persamaan diatas menunjukkan bahwa nilai

Composite Reliability variabel Kinerja Karyawan(Y) sebesar 0.949> 0.6,
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dengan demikian dapat disimpulkan bahwa variabel-variabel memiliki
validitas yang baik.

Selain mengamati nilai Composite Reliability, construct reliability and
validity juga dapat diketahui melalui metode lain yaitu dengan melihat nilai
Cronbach Alpha. Suatu indikator dinyatakan memenuhi construct reliability and
validity apabila nilai Cronbach Alpha> 0.7 (Juliandi, 2018, Hal 74). Hasil nilai

Cronbach Alpha dapat dilihat pada tabel dibawabh ini :

Tabel 4.13
Cronbach Alpha

Variabel Cronbach's Alpha
Kepemimpinan
Trapnsformpasional (X1) 0,925
Motivasi (X2) 0,934
Disiplin Kerja (Xa3) 0,947
Kinerja Karyawan(Y) 0,936

Sumber : Data Penelitian Diolah 2023

Berdasarkan tabel 4.14, maka nilai Cronbach Alpha yang didapat
dalam penelitian adalah sebagai berikut :

1. Berdasarkan perolehan nilai persamaan diatas menunjukkan bahwa nilai
Cronbach Alpha variabel Kepemimpinan Trasnformasional(X1) sebesar
0.925> 0.7, dengan demikian dapat disimpulkan bahwa variabel-variabel
memiliki validitas yang baik.

2. Berdasarkan perolehan nilai persamaan diatas menunjukkan bahwa nilai
Cronbach Alpha variabel Motivasi(X2) sebesar 0.934> 0.7, dengan
demikian dapat disimpulkan bahwa variabel-variabel memiliki validitas
yang baik.

3. Berdasarkan perolehan nilai persamaan diatas menunjukkan bahwa nilai

Cronbach Alpha variabel Disiplin Kerja(X3s) sebesar 0.947> 0.7, dengan
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demikian dapat disimpulkan bahwa variabel-variabel memiliki validitas
yang baik.

4. Berdasarkan perolehan nilai persamaan diatas menunjukkan bahwa nilai
Cronbach Alpha variabel Kinerja Karyawan(Y) sebesar 0.936> 0.7,
dengan demikian dapat disimpulkan bahwa variabel-variabel memiliki
validitas yang baik.

4.1.2.2 Analisis Model Struktural (Inner Model)

1. R-Square

R-Square adalah ukuran proporsi variasi nilai variabel yang dipengaruhi
(endogen) yang dapat dijelaskan oleh variabel yang mempengaruhi (eksogen)
(Juliandi, 2018). Ini berguna untuk memprediksi apakah model baik atau buruk.
Adapun kriterianya adalah sebagai berikut :

a. Jika nilai R? = 0.75 -> model adalah substansi (kuat)

b. Jika nilai R? = 0.50 -> model adalah moderate (sedang)

c. Jika nilai R? = 0.25 -> model adalah lemah (buruk)

Tabel 4.14
R-Square
R-Square R-Square Adjusted
Kinerja Karyawan(Y) 0.679 0.664

Sumber : Hasil Pengolahan SmartPLS 3

Kesimpulan pada pengujian nilai R-Squaresebesar 0.679 artinya
kemampuanvariabel kepemimpinan transformasional,motivasi dan disiplin

kerja dalam mempengaruhi Kinerja karyawan adalah sebesar 67,9% yang
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dimana model tergolong dalam katagori sedang, sedangkan sisanya
dipengaruhi variabel lain yang tidak diteliti.
2. F-Square
F-square adalah ukuran yang digunakan untuk menilai dampak
relatif dari suatu variabel yang mempengaruhi terhadap variabel yang di
pengaruhi. Kriteria F-square menurut cohen (Juliandi, Irfan, & Manurung,
2014) :
a. Jika nilai f-squar = 0,02 maka efek yang kecil dari variabel yang
mempengaruhi terhadap variabel yang dipengaruhi
b. Jika nilai f-square = 0,15 maka efek yang sedang/moderat dari variabel
yang mempengaruhi terhadap variabel yang dipengaruhi
c. Jika nilai f-square = 0,35 maka efek yang besar dari variabel yang

mempengaruhi terhadap variabel yang dipengaruhi

Tabel 4.15
F-Square
X1 X2 X3 Y
X1 0.119
X2 0.114
X3 0.133
Y

Sumber : Hasil Pengolahan SmartPLS 3
Berdasarkan table F-square di atas maka berikut adalah kesimpulan
dari nilai table F-square :
a. Variable X: vyaitu kepemimpinan transformasional memberikan

dampakyang kecil terhadap variableYyaitu kinerja karyawan
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. Variable X> yaitu motivasi memberikan dampakyang kecilterhadap

variable Y yaitu kinerja karyawan

. Variable Xz vyaitu disiplin kerja memberikan dampakyang kecil

terhadap variable Y yaitu kinerja karyawan
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Gambar 4.1
Model Analisis Persamaan Struktur

4.1.2.3 Pengujian Hipotesis

Terdapat ukuran signifikansi keterdukungan hipotesis dapat digunakan
perbandingan nilai T-table dan T-statistic. Jika T-statistic lebih tinggi dari nilai
T-table, berarti hipotesis terdukung atau diterima. Dalam penelitian ini untuk
tingkat keyakinan 95% (alpha 95 %) maka nilai T-table untuk hipotesis satu

ekor (one-tailed) adalah 1,96. Analisis PLS (Partial Least Square) yang
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digunakan dalam penelitian ini dilakukan dengan menggunakan program

SmartPLS versi 3.0 m3 yang dijalankan media komputer.

Tabel 4.16
Total Effect
Original Sample T-statistic P-Values
(O/ISTERR)
X1 —Y 0.308 2.946 0.003
X2Y — 0.264 3.217 0.001
Xs—»Y 0.353 2.716 0.007

Sumber : Hasil Pengolahan SmartPLS 3

Dalam PLS pengujian secara statistik setiap hubungan yang dihipotesiskan
dilakukan dengan menggunakan simulasi. Dalam hal ini dilakukan metode
bootstrap terhadap sampel. Pengujian dengan bootstrap juga dimaksudkan untuk
meminimalkan masalah ketidak normalan data penelitian.

Hasil pengujian hipotesis menunjukan bahwa hubungan variabel
kepemimpinan transformasional dengan kinerja karyawan menunjukkan nilai
koefisien sebesar 0,308 dengan nilai t sebesar 2,946. Nilai tersebut lebih besar
dari T-table 1,996. Hasil ini menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional
memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja pegawaiyang
berarti sesuai dengan hipotesis Ha yang telah diberikan diawal. Hal ini berarti
hipotesis HO ditolak dan hipotesis Ha diterima.

Hasil pengujian hipotesis menunjukan bahwa hubungan variabel motivasi
dengan kinerja karyawanmenunjukkan nilai koefisien sebesar 0,264 dengan nilai t
sebesar 3,217. Nilai tersebut lebih besar dari T-table 1,996. Hasil ini menunjukkan
bahwa motivasi memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawanyang berarti sesuai dengan hipotesis Ha yang telah diberikan diawal. Hal

ini berarti hipotesis HO ditolak dan hipotesis Ha diterima.
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Hasil pengujian hipotesis menunjukan bahwa hubungan disiplin kerja
dengan kinerja pegawaimenunjukkan nilai koefisien sebesar 0,338 dengan nilai t
sebesar 2,716. Nilai tersebut lebih besar dari T-table1,996. Hasil ini menunjukkan
bahwa disiplin kerja memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawanyang berarti sesuai dengan hipotesis Ha yang telah diberikan
diawal. Hal ini berarti hipotesis HO ditolak dan hipotesis Ha diterima.

4.2 Pembahasan

Pembahasan dalam penelitian ini dijelaskan berdasarkan hasil hipotesis
dari penelitian. Berdasarkan analisis data yang sudah dilakukan sebelumnya maka
hasil analisis dan pengujian tersebut dapat dijelaskan sebagai berikut :
1. PengaruhKepemimpinanTransformasional Terhadap Kinerja Karyawan

Kepemimpinan Transformasional berpengaruh terhadap kinerja karyawan
PT. Mara Jaya Medan, Hal tersebut ditunjukkan dengan nilai nilai koefisien
sebesar 0,308, dengan nilai thitung2,946. > tranel 1,996nilai signifikan sebesar 0.006<
0.05. Apabila pimpinan dapat mengayomi serta membimbing para karyawan
dengan baik maka kinerja karyawan akan semakin meningkat. Hal ini didukung
oleh teori Hariani (2020) kepemimpinan transformasional adalah kemampuan
untuk membawa perubahan-perubahan yang sangat besar terhadap individu-
individu maupun organisasi dengan jalan memperbaiki kembali (reinvent)
karakter diri individu-individu maupun organisasi ataupun perbaikan organisasi
dan mencoba untuk merealisasikan tujuan-tujuan organisasi yang selama ini
dianggap tidak mungkin dilaksanakan. Menurut Ragil (2020) kepemimpinan
transformasional merupakan pemimpin yang dapat merangsang dan memberi

inspirasi kepada pengikut agar dapat mencapai lebih banyak hasil yang dimiliki
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Menurut Rivai (2020) kepemimpinan transformasional merupakan
kemampuan mempengaruhi orang lain agar mau melaksanakan sesuatu pekerjaan
sesuai dengan keinginannya. Dengan kata lain, kepemimpinan transformasional
adalah kemampuan memerintah dan mempengaruhi orang lain untuk
melaksanakan sesuatu pekerjaan agar tujuan yang telah ditetapkan dapat tercapai,
maka kinerja karyawan akan semakinmeningkat karena karyawan memiliki
tingkat tanggungjawan yang tinggiterhadap pekerjaannya. Oleh karena itu, sikap
loyal sangat dibutuhkan danpenting bagi karyawan untuk meningkatkan kinerja
dalam perusahaan.

Penelitian ini sejalan dengan yang dilakukan oleh(Purwati & Nugraha,
2018)berdasarkan hasil analisis regresi kepemimpinan berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai,sedangkan hasil penelitian terdahulu yang
dilakukan(Gultom, 2014)(Jufrizen
2017);(Andayani&Tirtayasa,2019);(Arianty,2015);dan(Siagian&Khair,2018)men
yatakan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kinerja pegawai.

2. Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja Karyawan

Motivasiberpengaruh terhadap kinerja karyawan PT. Mara Jaya Medan, Hal
tersebut ditunjukkan dengan nilai nilai koefisien sebesar 0,264, dengan nilai
thitung3,217. > tianer 1,996nilai signifikan sebesar 0.012< 0.05. Dari hasil penelitian
tersebut menunjukkan bahwa Motivasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan
PT. Mara Jaya.

Jika adanya motivasi kinerja terhadap karyawan dengan memberikan

adanya punishment terhadap karyawan yang suka melanggar aturan dan reward
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bagi  karyawan yang  berprestasi.Hal ini  didukung teori  oleh
Rivai(2011)berpendapat pada dasarnya motivasi mendorong karyawan agar
mampu bekerja keras untuk mencapai tujuan yang diinginkannya

(Afandi,2018) motivasi adalah keinginan yang timbul dari dalam diri
seseorang atau individu karena terinspirasi,tersemangati,dan terdorong untuk
melakukan aktivitas dengan keikhlasan,senang hati,dan sungguh-sungguh
sehingga hasil dari aktifitas yang dia lakukan mendapat hasil yang baik dan
berkualitas Namun jika didalam suatu perusahaan tidak adanya motivasi dalam
perusahaan,maka akan menimbulkan kinerja yang kurang optimal antar karyawan
yang mengakibatkan sebuah tatanan kerja yang kurang maksimal.

Sedangkan menurut (Arianty et al., 2016)motivasi adalah suatu dorongan
kehendak yang menyebabkan seseorang melakukan suatu perbuatan untuk
mencapai suatu tujuan tertentu.Motivasi adalah suatu faktor yang mendorong
seseorang untuk melakukan suatu aktivitas tertentu,oleh karena itu motivasi sering
kali diartikan pula sebagai faktor pendorong perilaku seseorang.

Berdasarkan hasil penelitian(Lesmana,2019 Jufrizen,2017),(Hasibuan&Silv
ya,2019);(Jufrizen&Pulungan,2017),(Fransiska& Tupti,2020),(Jufrizen et al.,2020)
;(Tanjung,2018),(Marjaya&Pasaribu,2019),(Rizal&Radiman,2019),(Jufrizen,2017
),(Andayani&Tirtayasa,2020),(Hidayat et al.,2020),(Farisi et al.,2020),(Rosmani&
Tanjung,2019)dan(Manihuruk&Tirtayasa,2020)menyatakanbahwamotivasiberpen
garuh terhadap kinerja.

3. Pengaruh Disiplin Kerjaterhadap Kinerja Karyawan
Disiplin Kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT. Mara Jaya

Medan, Hal tersebut ditunjukkan dengan nilai nilai koefisien sebesar 0,353,



69

dengan nilai thitung2,716. > traner 1,996nilai signifikan sebesar 0.038< 0.05. Dari
hasil penelitian tersebut menunjukkan bahwa disiplin kerja berpengaruh terhadap
kinerja karyawan PT. Mara Jaya Medan. Apabila semua karyawan disiplin dalam
melakukan pekerjaannya di bidang masing-masing maka kinerja karyawan akan
meningkat. Hal ini juga didukung oleh (Katiandagho,2016) yang menyatakan
bahwa disiplin kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan dalam melakukan
pekerjaannya maka kinerja karyawan akan meningkat.

Menurut(Jufrizen & Hadi, 2021)Kedisplinan adalah kesadaran dan
kesediaan seseorang mentaati semua peraturan perusahaan,badan atau organisasi
dan norma-norma sosial yang berlaku.

Seperti karyawan vyang selalu datang dan pulang tepat pada
waktunya.Mengerjakan semua pekerjaan dengan baik,mematuhi semua peraturan
perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku.

Menurut(Harahap &  Tirtayasa, 2020)dan(Nasution & Lesmana,
2018)disiplin adalah suatu keadaan tertib seorang pegawai untuk tunduk pada
aturan yang telah ditetap kan setiap aktivitas atau kegiatan sehari-hari,masalah
disiplin sering didefinisikan dengan tepat,baik waktu maupun tempat,apapun
bentuk kegiatan itu,jika dilaksanakan dengan tepat waktu tidak pernah
terlambat,maka itu pula yang dikatakan tempat waktu.Demikian pula dengan
ketepatan tempat,jika dilaksanakan dengan konsekuen,maka predikat disiplin
tersebut telah merasuk kedalam jiwa seseorang.Disiplin kerja yang baik
mencerminkan besarnya tanggung jawab seseorang terhadap tugas-tugas yang

diberikan kepadanya.Hal ini mendorong gairah kerja,semangat kerja dan
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terwujudnya tujuan organisasi,pegawai dan masyarakat.Oleh karena itu,setiap
manajer selalu berusaha agar bawahannya mempunyai kedisiplinan yang baik.
Selain itu penelitian ini  juga sejalan dengan yang dilakukan
(Sultan&Tirtayasa,2018),(Jufrizen,2021),(Syafrina,2017),(Alwi&Suhendra,2019),
(Wahyudi & Tupti, 2019)yang menunjukkan bahwa disiplin kerja berpengaruh

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.



BAB 5

PENUTUP

5.1 Kesimpulan
Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan tentang Pengaruh
Kepemimpinan Transformasional, Motivasi dan Disiplin Kerja Terhadap
Kinerja Karyawan Pada PT. Mara Jaya Medan, makadapat disimpulkan
sebagai berikut :
1. KepemimpinanTransformasionalberpengaruh terhadap kinerja karyawan PT.
Mara Jaya Medan.
2. Motivasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT. Mara Jaya Medan.
3. Disiplin Kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT. Mara Jaya Medan.
4. Dari hasil penelitian ini dengan mengetahui secara simultan ada pengaruh
yang positif dan signifikan antara Kepempinan Transformasional, Motivasi
dan Disiplin Kerja secara bersama-sama terhadap Kinerja Karyawan PT.
Mara Jaya Medan.
5.2 Saran
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, maka saran dalam
penelitian ini adalah sebagai berikut:
1. Melihat dari pemimpin kurang menunjukkan usaha untuk mendorong
bawahan agar menjadi inovatif, hal ini disebabkan kesibukan pimpinan.

Dalam hal ini pimpinan diharapakan agar lebih mampu memanfaatkan

71



5.3

72
waktunya disela-sela kesibukaanya untuk mengarahkan karyawan dalam
melakukan pekerjaanya
Hendaknya perusahaan lebih meningkatkan lagi motivasi baik berbentuk
reward bagi karyawan berprestasi dan punishment bagi karyawan yang
melanggar sehingga dapat meningkatkan kinerja karyawan.

Mengenai Disiplin Kerja yang dilaksanakan seharusnya perusahaan lebih
menerapkan peraturan yang ada dan lebih tegas dalam memberi teguran
kepada karyawan yang tidak menaati peraturan yang berlaku.

Dalam usaha meningkatkan Kinerja karyawan hendaknya perusahaan
meningkatkan kepempinan transformasional, motivasi dan disiplin kerja yang
ada karena kepepemimpinan transformasional, motivasi dan disiplin kerja
kerja merupakan faktor penunjang peningkatan kinerja karyawan.
Keterbatasan Penelitian

Adapun yang menjadi keterbatasan pada penelitian ini adalah sebagai

berikut:

1.

2.

Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan dalam penelitian ini
hanya terdiri dari tiga variabel, yaitu kepemimpinan transformasional,
motivasi dan disiplin kerja. Sedangkan, masih banyak faktor lain yang dapat
mempengaruhi kinerja karyawan.

Dalam penelitian ini data yang dihasilkan hanya dari instrumen kuisioner
yang didasarkan pada pernyataan dari responden. Sehingga, kesimpulan
yang didapat hanya berdasarkan pada data yang dikumpulkan melalui

kuisioner.
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